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Resumen

El titulo de este trabajo de investigacion es “Propuestas de reconocimiento para mejorar el
salario emocional en una entidad publica, Lima 2020 tiene como objetivo proponer
diferentes estrategias de salario emocional que puedan influenciar en los colaboradores, este
es un suplemento importante que contribuira a tener un buen ambiente laboral y hara que los

colaboradores se apasionen por su trabajo.

Para llevar a cabo esta investigacion, se utilizd un sintagma holistico, bajo un
enfoque mixto, de tipo proyectivo, de nivel comprensivo, con el método inductivo-
deductivo. Cabe sefialar que la muestra obtenida fue de 35 colaboradores de la organizacion,
el instrumento utilizado fue un cuestionario con 20 preguntas, y se entrevisto a 3 personas
con experiencia dentro de la entidad, obteniendo mas informacion para el desarrollo de la
investigacion. Para el analisis y el procesamiento de datos cuantitativos se utiliz6 Microsoft
Excel y el diagrama de Pareto. Asimismo, el Atlas.ti.8 se utilizd para el anlisis cualitativo

y obtener el diagnostico final.

Con base en los resultados de la investigacion, se puede concluir que la
organizacion no brinda ningun tipo de recompensas, incentivos y oportunidades de ascensos.
Para poder resolver estos problemas, se decidié hacer propuestas de reconocimiento para
mejorar el salario emocional, para ello se desarrollé un plan de reconocimiento, una guia de
proceso de capacitacion y un proceso de seleccion interna, esto ayudara a tener colaboradores

felices e identificados con la organizacion.

Palabras clave: Salario emocional, motivacion, clima organizacional, reconocimiento.
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Resumo

Este trabalho de investigacdo é intitulado: “Proposta de reconhecimento para melhorar o
salario emocional em entidade publica, Lima 2020”. Visa propor diferentes estratégias
salariais emocionais que podem influenciar os colaboradores, o que € um complemento
importante que ajudara a ter um bom ambiente de trabalho e fard os funcionarios

apaixonados por seu trabalho.

Para realizar esta investigacdo, foi usado um sintagma holistico, baixo uma
abordagem mista, de tipo projetivo, de nivel compreensivo e com o método indutivo-
dedutivo. Cabe destacar que a amostra obtida foi de 35 colaboradores da organizacéo, o
instrumento utilizado foi um questionario com 20 perguntas, e 3 pessoas com experiéncia
dentro da entidade foram entrevistadas, obtendo mais informacdo, para o desenvolvimento
da investigacdo. Para o andlise e processamento de dados quantitativos foi utilizado o
Microsoft Excel e o diagrama de Pareto. Da mesma forma, Atlas.ti.8 foi utilizado para

andlise qualitativa e para obtencdo do diagnostico final.

Com base nos resultados da investigacao, pode-se concluir que a organizacgéo, fiao
ofrece nenhum tipo de recompensa, incentivo e oportunidades de promocao. Para solucionar
esses problemas, decidiu-se fazer propostas de reconhecimento para melhorar o salario
emocional, para isso é desenvolvido um plano de reconohecimento, um guia para 0 processo
treinamento e um processo seletivo interno, isso ajudard a ter colaboradores felizes

identificados com a organizagéo.

Palavras chave: Salario emocional, motivacédo, clima organizacional, reconhecimento
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I. INTRODUCCION

Las organizaciones han ido teniendo presencia desde mucho tiempo atras, esto basicamente
enfocado en la produccion en masivo con el fin de obtener resultados inmediatos, siendo la
mano de obra la principal herramienta para alcanzar la rentabilidad deseada. A pesar de
pasar por muchas etapas, las organizaciones siempre se han visto necesarias de incluir en sus

procesos a personas para cumplir determinadas actividades y funciones.

En muchas ocasiones, la mano de obra era muy poco valorada, se consideraban a
los colaboradores solo como una herramienta de trabajo, remunerados con salarios muy
bajos, trabajos arduos y poco compensados. Estas practicas se realizaron por mucho tiempo
y a pesar de estar ya en el siglo XX, se siguen presentando en algunas organizaciones que

solo tienen como principal razén de ser generar rentabilidad.

Los problemas que tienen las organizaciones de la ciudad de Juarez, creen que los
salarios altos son todo lo que los colaboradores solicitan y necesitan, pero no ven que ellos
requieren ser retribuidos de una manera no econdémico, conocida como “salario emocional”,
los colaboradores son seres humanos que, por ende, tienden a experimentar una serie de
problemas o inconvenientes de caracter familiar, salud, econémico y otros. Los gerentes de
las empresas no toman en cuentan algunos factores que afectan la produccion y estabilidad
de los colaboradores, donde esto puede afectar el mal desempefio, el desinterés por los
problemas que hay dentro y fuera de la empresa y falta de trabajo en equipo. Es necesario
que la organizacion conozca a sus colaboradores, saber qué los motivan y qué no, esto

ayudaria a determinar el éxito de las organizaciones.

Asimismo, en el pais de Colombia, las organizaciones alternan tener una percepcion
de cémo seria incrementar dentro de las empresas el salario emocional con un argumento de
gestién de responsabilidad social empresarial que lleva a ser interna y externo, en este
sentido el salario emocional seria parte del primero, las organizaciones ganarian
colaboradores felices en el lugar de trabajo, que tendrian un buen clima organizacional,
mejor productividad donde a su vez todo esto generaria beneficios de ganancia para la
empresa. Y concluyendo con el comportamiento del salario emocional dentro de una

responsabilidad social corporativa, nuestro objetivo es compensar e incentivar de manera

13



positiva, no solo monetariamente sino de una manera emocional, compensando Ssus

necesidades personales, profesionales y familiares que optimicen su calidad de vida.

Igualmente, las organizaciones de la ciudad de México hacen que sea mas efectivo
incorporar la satisfaccion laboral dentro de ellos es la motivacion y compensacion para que
el nivel de trabajo no disminuya, cualquier reconocimiento que reciba un colaborador por su
buen trabajo se convierte en una retribucion hacia la empresa de manera positiva,
aumentando la productividad de la empresa, los colaboradores ahora buscan que las
organizaciones les ofrezcan oportunidades de demostrar sus capacidades, habilidades,
diferentes tareas que puedan demostrar, a todos les gusta ser reconocido ya sea con una
palabra de felicitacion, el reconocimiento verbal o escrita, incentivos o ascensos. LoOs
colaboradores motivados de una manera llamada “salario emocional” tienden a ser mas

comprometidos con la organizacion.

Del mismo modo, las organizaciones nacionales como son las entidades financieras
de lima, se encuentran en continua medicion de la eficiencia laboral, se estan realizando
medidas necesarias para cumplir con los objetivos trasados para el crecimiento de la
organizacion, pero con el menor monto de recursos. Aunque, la variable esta determinado al
desempefio del colaborador, donde puede verse afectado por emociones positivas o negativas
que el trabajador tiene en el instante en que realiza sus funciones, y no tiene lo necesario
para cumplir con sus obligaciones y esto afecte negativamente con la productividad del

colaborador.

La empresa vitivinicola de Pisco — Ica, hay una rotacion excesiva de trabajador de
campo, esto genera mas costos ya que se tiene que buscar mas personal, esto también reduce
el desempefio del trabajador ya que se contrata personas que no tienen experiencia en labores
de campo eso conlleva al bajo rendimiento del personal, es importante resaltar que cada
persona es parte fundamental de una organizacion y es importante ofrecer el equipamiento
necesario para que puedan realizar bien sus tareas diarias, evitando asi la rotacion del
personal y es primordial tener en cuenta la experiencia y conocimiento que tienen y puedan
aportar. Si alguna de estas decide retirarse, la infraestructura empezaria a derrumbarse, es
por ello que se considera necesario fidelizar nuestro talento humano, brindarle un salario

emocional, que los considere personas y no maquinas, que se fidelicen y se sientan parte del
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logro y merito cuando se alcancen objetivos, brindarles linea de carrera, compensaciones,

capacitaciones o incluso palabras de aliento que logre confortar el esfuerzo dedicado.

Asimismo, las Mypes solo dedican la mayor parte de su tiempo en crear estrategias
sobre sus empresas, ventas, crecimiento, marketing, y sobre todo la fidelizaciéon de sus
clientes etc., pero son muy pocas las ocasiones que crean estrategias de reconocimientos para
sus empleados y estrategias de fidelizacién para los mismos. Siendo este el reto mas

primordial que es la retencion de sus mejores talentos.

Por ello, abordamos el siguiente tema: Salario emocional en una entidad publica,
Lima 2020, es una organizacion que brinda apoyo a la ciudadania, por lo que cuenta con un
grupo de colaboradores que no estdn motivados dentro de proceso administrativo por la falta
de reconocimiento, incentivos, ascensos y un buen clima laboral, las entidades pablicas, no
estdn tomando en cuenta las habilidades y eficiencia de sus colaboradores y esto significa
que no hay una buena comunicacion y compromiso con la organizacion, a su vez hay una
falta de compromiso de las entidades publicas para proporcionar materiales de trabajo de

manera oportuna.

Al mismo tiempo, encontramos algunos antecedentes internacionales y nacionales
que nos puedan dar méas informacién sobre cuanto contribuye el Salario Emocional dentro
de las organizaciones, por ello comentan al respecto Guerra (2015) “Impacto del salario
emocional en la calidad de vida de los colaboradores y su influencia en el servicio al cliente
externo” el motivo del estudio fue, identificar el impacto que pueda ocasionar de la insercién
del salario emocional en los colaboradores y que tanto pueden cambiar la calidad de vida
laboral de olade, para esto se aplico el método inductivo, utilizando un enfoque mixto con
una muestra a 35 colaboradores; el 90% de las personas expresaron respuestas positivas con
respecto a la comodidad del lugar de trabajo, el plan de compensacion de la empresa es
optimizar la calidad de vida laboral de los colaboradores, asimismo esto lograra mejora la
comunicacion por medio de reuniones grupales, ofreciendo un equilibrio familiar con tiempo

libre.

Por otra parte, Rivadeneira (2015) “Influencia del salario emocional en el

desempefio del personal de la direccion de administracion de talento humano del ministerio
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de transporte y obras publicas” el objetivo es establecer el salario emocional y que tan
importante seria la influencia que tendria en el desempefio y trabajo del personal de la
direccion de administracién de talento humano del Ministerio de Transporte y Obras
Publicas, el estudio se realiz6 utilizando un método inductivo y un enfoque mixto, asi mismo
se tomo la muestra a 30 colaboradores, una de las preguntas formuladas en la encuesta fue:
El gerente acepta sugerencias y opiniones de brindan sus colaboradores, teniendo como
resultado de 60% frecuentemente es realidad, 33% casi siempre es realidad, 7% a veces es
realidad, a veces no. Con estos resultados podemos observar que existe una buena
comunicacion entre colaborador y organizacion, lo que les ayuda a lograr sus objetivos y

metas de esa organizacion.

Tambien, Montalvo (2018) “Salario emocional y rotacion del personal en la
empresa Consulting and Tax” el objetivo de la organizacion es emplear un plan de salario
emocional (SE) donde les permita minimizar el indice de rotacién del colaborador en la
organizacion Consulting and Tax, la investigacion se realiz6 utilizando un enfoque
cuantitativo, aplicando el método descriptivo, asimismo se tomd una muestra a 27
trabajadores. En esta investigacion, se planteo el estudio de la rotacion y el salario emocional
de los colaboradores de la organizacion Consulting and Tax, para lo cual se desarrollé una
encuesta que ayude a determinar la influencia que puede tener el salario emocional en la
empresa, alcanzando como resultado final, que el 72,27%, piensa que NO existe en la
empresa beneficios adicionales a los que dicta la ley, el 68,18% da como resultado que la
empresa no se preocupa por sus colaboradores, 86.36% no brinda planes de desarrollo y el
72.73% no tiene conocimiento lo que representa el salario emocional. Se observo que la
organizacién no brinda ningun tipo de reconocimiento hacia sus colaboradores ya que no
sabian que existian el salario emocional, se necesita hacer ver que la rotacion del personal

no es apropiada para la organizacion ya que genera inestabilidad en sus colaboradores.

Mientras tanto, Murillo (2014) “La Influencia de las Condiciones Laborales en el
Rendimiento laboral de los trabajadores de Vanipubli Ecuatoriana S.A” el objetivo de la
organizacion es que se evalle y analice la calidad laboral de los colaboradores dentro de la
organizacion, se implement6 el método inductivo-deductivo y también el método del
enfoque mixto, como también se tomd la muestra a 41 trabajadores, utilizando encuestas

para el almacenamiento de datos, obteniendo como resultado que un (90.91%) de los
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colaboradores esto significa que cada area de trabajo de la empresa cuenta con un muy buen
talento humano, asimismo, se demuestra que el (9.09%) tiene un talento humano bueno. En

resumen, es un factor efectivo para el desarrollo y rendimiento de la organizacion.

Asi mismo, Carrillo (2016) “Identificar la influencia que tiene el Salario Emocional
sobre la produccion de los trabajadores de comercializadora PS” el objetivo de la
organizacién serd conocer como influye el salario emocional en la produccion de los
colaboradores. En el estudio de investigacion se utilizé un enfoque mixto, con un método
inductivo, asi como también se tomd una muestra a 12 colaboradores, utilizando encuestas
para recopilar la informacion, lo que resultd que el salario emocional; Sin ser un valor
econdémico, fue aceptado por 8 colaboradores de manera positiva para su mayor
productividad, las minorias que son 2 colaboradores no se identifican en todo el salario
emocional proporcionado por organizacion Comercializadora PS, el efecto que tuvo las dos
variables del estudio realizado en Comercializadora PS muestran que la productividad y el

salario emocional estan directamente relacionadas entre si.

Por otro lado, Rodriguez (2018) “El salario emocional y su relacion con los niveles
de efectividad en la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre” el objetivo de la
organizacion es relacionar el salario emocional con las estrategias de la municipalidad del
distrito veintiséis de octubre, la investigacion se realiz6 a través de un método inductivo y
aplicando el enfoque mixto, se tomd como muestra a 107 colaboradores de un total de 235,
utilizando las encuestas para almacenamiento de datos, y teniendo como muestra que el
13.1% que califico como bueno, el resto califico regular o deficiente. El estado adecuado
para trabajar a gusto se valora como buenas o muy buenas en un 30,9%; Internamente del
registro, el material de trabajo esta calificado en estos niveles en un 48.6%, los equipos de
seguridad en un 56.1% Yy las horas en un nimero mucho menor, 23.4%. El entorno ambiental

del trabajo es muy favorable entre otras.

También, Moreno y Seminario (2016) “Salario emocional: disefio de lineamiento
de fidelizacion del talento humano en el sector retail, caso supervisores de tiendas por
departamento ripley” el estudio de la investigacion tiene como objetivo saber que hay una
buena comunicacion supervisor/ colaborador ya que estdn a cargo de un grupo de

colaboradores por cada piso, es importante que haya empatia para poder formar un buen
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equipo de trabajo y crear estrategias que logren el beneficios para los colaboradores y el
grupo que los guia, quienes son los supervisores ya que son ellos quienes representan a todos

los trabajadores en la toma de decisiones para la mejora de las tiendas Ripley.

Por otra parte, Becerra (2017) “Influencia del clima organizacional en el desempefio
laboral en la agencia Andres Avelino Caceres de Caja de Sullana Arequipa 2016 el objetivo
de la investigacion es reconocer cuan importante y la influencia que puede tener el
desempefio laboral con el clima organizacional de los trabajadores, se encuestd a un grupo
49 trabajadores, entre las preguntas que se planted fue el estilo de direccion que se ve
reflejada un 42% indicaron que no es bueno, 38% precisan que si una buena direccion, lo
que se puede interpretar es que no hay una buena coordinacién con los coordinadores. Esto
provoca que el desempefio laboral sea bajo, podria concluir la importante de un buen clima

organizacional en la empresa y asi lograr un buen desempefio laboral los colaboradores.

Tambien, Barsallo (2016) “La inteligencia emocional y su influencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Sodimac Pert S.A open Chiclayo 2016”
el objetivo de la investigacion es establecer la influencia que puede tener la inteligencia
emocional en los colaboradores con desempefio laboral, para lo cual se realizé una encuesta
a 58 colaboradores donde se determind que el desempefio laboral de los colaboradores de la
organizacién Sodimac estd ubicado en un nivel promedio que equivale a 51.72% y con un
31.03% en un nivel bajo donde se observd que los trabajadores no se desempefiando
adecuadamente en sus centros de trabajo, se puede deducir que falta un factor significativo

dentro de la organizacién, que es la motivacion.

Por otro lado, Castafieda y Julca (2016) “Aplicacion de un programa de motivacion
Laboral para mejorar la productividad de los colaboradores del area de ventas en la
distribuidora Casther y Asociados S.A.C — Cajamarca” el objetivo de la investigacion es
implementar un programa de motivacional para incrementar la productividad de los
empleados en el area de ventas de la organizacién, para la investigacion se realizé una
encuesta a 12 colaboradores una de las preguntas fue ;Cémo considera usted la organizacion
en el trabajo? El 50% contesto bueno, el 25% regular, y el otro 25% deficiente, se concluy6

que la organizacidn tiene una buena cultura empresarial, pero es necesario mejorar €so para
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obtener una organizacion eficaz para que los colaboradores se sientan mas comprometidos
con la empresa.

Hay que mencionar, ademas que las teorias ayudan a verificar la hipdtesis dentro de un
conjunto de reglas y principios. Por ello comentan al respecto Sachau (2007) sefialé que la
teoria de la motivacion e higiene, son dos necesidades importantes para una organizacion,
sefialando bien que la necesidad de higiene, es tener a un colaborador en buenas condiciones
fisicas y un buen ambiente de trabajo, la otra necesidad es la motivacion esto ayudara que
los colaboradores formen parte de la organizacién. Es fundamental reconocer el buen trabajo
de sus colaboradores, como sus logros donde sean reconocidos por ello, al mismo tiempo
implementar o crear manuales de politica para la organizacion, asi mismo la teoria aportaria
a desarrollar factores positivos como reducir y eliminar las insatisfacciones que el colaborar
puede tener. El salario emocional contribuira con la satisfaccion laboral y la retencion de los
colaboradores.

Por otro lado, Gay (2006) considera, en cambio que los factores que aportan
seguridad a las personas, es conocer el comportamiento humano, y todos sus ambitos para
asi llegar al mundo empresarial, esta teoria nos asevera que toda accion y reaccion del ser
humano nacen de una motivacidn para proteger sus necesidades para su bienestar. Todo ser
humano busca tener sus necesidades sociales conocidas como: seguridad fisica y saludable,
de empleo, ingresos, recursos y seguridad moral. Ademas, esta teoria nos facilitara conocer
el comportamiento humano, y todos sus ambitos para asi llegar al mundo empresarial, esta
teoria nos afirma que las acciones del ser humano nacen de una motivacion para cubrir sus

necesidades para su bienestar.

Tambien, Bateman & Snell (2001) sefial6 el enfoque cientifico de la administracion
como las principales bases entre las cuales tenemos la organizacion cientifica del trabajo, la
seleccién y capacitacion del trabajo, la cooperacion y la remuneracion por el desempefio
individual, la responsabilidad y la especializacion de los gerentes en la planificacion del
trabajo. El salario emocional serd muy importante para esta aplicacion de la teoria, la
oportunidad de crecimiento, el bienestar personal y profesional, y el ambiente laboral, el fin
de todo esto es encontrar la satisfaccion del colaborador donde le permita desarrollarse como
una persona motivada para llevar a cabo sus acciones en su trabajo de manera eficiente y

eficaz.
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Por otro lado, Mamani (2016) esta teoria desarrolla que, cuando aparece una
necesidad humana, adopta la precaucion para disminuir el estimulo a través de la necesidad,
puede decir que la necesidad motiva o impulsa al ser humano para su satisfaccion como el
satisfacer su necesidad personal podria aumentar su rendimiento. Este enfoque cientifico
sera aplicado, en la administracion para el desarrollo de cada persona, se espera también la
cooperacion de la organizacion entre los gerentes y los colaboradores para garantizar una
division justa de trabajo y la responsabilidad para poder lograr obtener objetivos positivos

para la organizacion.

Mientras tanto, Desller (1991) la relacién con los factores de la motivacion son las
necesidades humanas, desde un enfoque diferente y suplementario, sus estudios especificos
que las personas altamente motivadas estan decididas a percibir ciertos objetivos que pueden
ser valiosos para ellos como incentivos, reconocimientos y, al mismo tiempo, perciben
subjetivamente que la posibilidad de alcanzarlos es alta. Nos ayudaran a tener un modelo de

motivacion, que cumplan con las expectativas y metas de cada colaborador.

Por otro parte, Chiavenato (2003) concluyendo que los factores intrinsecos estan
relacionados con la satisfaccion laboral. Del mismo modo, se considera que el trabajador
tiene mas en cuenta el entorno informal de la organizacidn que es su propio beneficio, que
se siente motivado por necesidades irracionales. Las relaciones humanas, nos ayudara a
conocer mas a nuestros colaboradores, saber cual es la actitud que puedan tener ellos frente
a sus obligaciones y metas a realizar son factores decisivos de la productividad, saber cuales
son sus necesidades donde se sientan motivados, con esto tendremos una organizacion

productiva.

El salario emocional se esta volviendo cada vez mas importante hoy en dia, para
mejorar el desempefio laboral, en otras palabras, se considera que es una compensacion no
econdémica que los empleados tienen dentro de una organizacion, estos podrian ser: celebrar
fechas especiales como cumpleafios, reconocimientos y entre otros que los colaboradores se

sientan felices.
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Se denomina salario a una contraprestacion para los colaboradores, y emocional a la
satisfaccion de las necesidades que puede tener el colaborador estas podrian ser: buen clima

laboral, el reconocimiento por lograr un buen trabajo.

El siguiente aspecto trata de, Abrajan (2009) la satisfaccion laboral esta
directamente relacionada con la experiencia del colaborador dentro de la organizacién como
una oportunidad para el crecimiento personal y profesional, como también un bienestar
psicolégico y el ambiente laboral. Las organizaciones deben conocer mas a sus
colaboradores a interaccionarse con las necesidades de ambas partes, asi mismo generara el
crecimiento de las organizaciones si se involucran en su capital humano (conocimientos,
habilidades, y valores). El objetivo de la organizacion es crecer, para esto debe conocer a
los colaboradores que trabajen dentro de ella, saber el nivel de satisfaccion laboral que ellos

perciben.

Tambien, Gay (2006) refiere que la conducta humana dentro la organizacion
muestra rendimiento, creatividad y atencion en sus labores que realiza siempre, donde esto
se puede perder cuando el colaborador siente insatisfaccion por algiin motivo y en busca de
la satisfaccion llega el estrés, es recomendable reducir el nivel de estrés de los colaboradores,
implementando el salario emocional en la organizacion juntamente con la innovacién, Si el
colaborador siente insatisfaccion dentro la organizacién, necesitaremos contraatacar el
estrés, y es con el salario emocional que la organizacion aumentara la capacidad competitiva
conjuntamente con la motivacion para los colaboradores es importante que el colaborar se
sienta a gusto en su trabajo, que exista comparfierismo entre los colaboradores y un ambiente

laboral.

Por otra parte, Park, Peterson, & Sun (2013) la psicologia positiva ha identificado
las fortalezas del caracter como la esperanza, sabiduria, amabilidad y el trabajo en equipo,
esto contribuird en el desarrollo laboral de un colaborador dentro de una organizacion.
Aportara a ver la importancia que tiene las buenas relaciones sociales entre colaboradores
dentro en una organizacién, a asociar la satisfaccion dentro del trabajo, el entusiasmo que

puede demostrar ante los demos al momento de realizar sus labores.
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Por otro lado, Mamani (2016) explica que el ser humano acoge medidas para limitar el
impulso del estimulo al satisfacer sus necesidades, se podria decir que la necesidad motiva
para satisfacer el sentimiento que experimenta el ser humano, cuando una necesidad y un
estimulo se unen, nace el impulso del cumplimiento de las necesidades que tiene un ser
humano. El salario emocional es muy importante porque brindara apoyo en el desarrollo

personal y profesional, y buen ambiente laboral.

También, Chiavenato (2007) determina que los factores intrinsecos estan
relacionados con la satisfaccion laboral. Del mismo modo, se considera que el trabajador
tiene més en cuenta el entorno informal de la organizacidn que es su propio beneficio, que
se entiende motivado por necesidades irracionales. Esta teoria de relaciones humanas,
ayudara a conocer mas a nuestros colaboradores, a conocer mas las actitudes que puedan
tener ellos frente a sus obligaciones y metas a realizar son factores decisivos de la

productividad que una organizacién tiene que conocer.

La motivacion es una interaccion de las personas, esto puede llegar a variar en
momentos Y situaciones diferentes. Motivar a un colaborador crea un entorno en el que se
puede alcanzar sus objetivos contribuyendo con su esfuerzo. Sefial6 que la teoria de la
motivacion y la higiene, nos habla sobre las buenas relaciones interpersonales, funciona
positivamente dentro de la organizacion para llevar a cabo una satisfaccion laboral general,
argumenta que esta relacion se da entre estas variables dentro de la historia de la psicologia

organizacional. Siendo una de las teorias mas importantes.

Asi mismo, Koontz, Weihrich, & cannice (2007) las organizaciones son
responsables de proveer un buen ambiente laboral a los colaboradores para su buen
desempefio, la motivacion a los colaboradores puede ayudar a alcanzar sus metas.
Implementar algun tipo de motivacion para los colaboradores, y darle un valor a sus

esfuerzos y metas alcanzadas.
Por otro lado, Zubiri (2006) La motivacion es un fundamento principal para el éxito

de una organizacion, esto influira en el comportamiento y las decisiones que tomara un

colaborador. Tener una buena comunicacion entre los colaboradores y organizacion es
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primordial, esto reforzara la motivacién del colaborador ya que elevara las posibilidades del
éxito de la organizacion.

También, Jones & George (2006) una de las claves del éxito es la forma en que
motiva a sus empleados para que ofrezcan un servicio excelente. La motivacion es
importante para la organizacion ya que eso reforzara a que los colaboradores alcancen sus
objetivos, metas y asi obtengan ventajas competitivas. La motivacion en la organizacion va
a contribuir en la eficiencia y eficacia organizacional, asi como al beneficio de los objetivos

de la empresa.

Ademas, Cruz & Trevilla (2009) la motivacion extrinseca, son compensaciones
externas estd basada mas en recibir dinero o calificaciones. La motivacion intrinseca, son
compensaciones que se dan por realizar una determinada tarea, Lograr que los colaboradores
compartan sus conocimientos entre ellos, esto lograra una ventaja competitiva ante las demas
organizaciones. El conocimiento de los colaboradores es imprescindible, la misma que se

quiere lograr a través de motivaciones con una mayor calidad de vida personal y profesional.

El clima organizacional es la relacién que se da entre el colaborador y la
organizacion, asi mismo, esta busca objetivos y logros para ambas partes. El clima
organizacional es satisfactorio para obtener un trabajo de calidad, que sera reconocido entre
ellos y otras organizaciones. Considerando qué, Bustamante (2006) el ambiente interno es
importante para llevar un buen clima organizacional, donde se podré describir los valores
que pueda tener una organizacion. Un buen clima organizacional es favorable para un
colaborador, tanto fisica como mental, esto ayudara a que contribuyan de manera positiva

con sus esfuerzos y esto conllevara a la organizacion a lograr sus objetivos planteados.

Por otro lado, Carlos (2006) el clima organizacional, es importante para la
satisfaccion de los colaboradores, la organizacion busca problemas particulares que esta
pueda tener y asi poder brindar una buena solucion. Buscar los problemas que la
organizacién presente, para asi poder dar a los colaboradores una conformidad para su

desempefio laboral y en su rendimiento.

Tambien, Ucros (2011) el clima organizacional, es la satisfaccion que brinda toda

organizacion, para el crecimiento personal se entiende con eso que el colaborador sera mas
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tolerante, cooperador y respetara las diferencias que puedan tener entre colaboradores. Logre
buenos resultados implementando un buen clima organizacional, evitando asi conflictos que

puedan tener problemas dentro de la organizacion.

Por otro lado, Alves (2000) un buen clima organizacional es alcanzar la satisfaccion de todos
los miembros de la organizacion, a su vez favorable para definir un buen rendimiento para
asi poder alcanzar la productividad correcta, se desea determinar la participacion
(colaboradores/organizacion), definitivamente una buena comunicacion, respeto,
satisfaccion son factores que ayudaran a que la organizacién pueda tener un buen clima

organizacional.

Ademas, Chiang, Martin, & Nufiez (2010) el clima organizacional, se desarrolla
dentro de las organizaciones con las personas que trabajan en ella, y sobre esto resalta la
comunicacion, las relaciones interpersonales, el liderazgo, el compromiso, la satisfaccion y
el desemperfio laboral. Crear un modelo que nos ayude a mejorar el clima organizacional
entre la organizacion y los colaboradores para la satisfaccion de las partes, ademas de tener
un buen lider dentro de los colaboradores, esto nos ayuda a conocer el comportamiento de
los colaboradores y asi lograr un clima productivo y positivo que sera el pilar de cualquier
organizacion. También buscar las causas que generan consecuencias negativas dentro de una

organizacion.

El reconocimiento es el valor que se le da a un colaborador por un logro ganado.
Dado que, Honneth (2016) La diferencia de estas dos maneras de ver el reconocimiento, son
muy significativas ya que ambas hacen que las personas se sientan retribuidas mediante el
acto positivo ante una persona o un grupo social. Todo colaborador merece ser reconocido
por su buen trabajo, por tanto, esto hara a que el colaborador actle de manera positiva y

significativa.

También, Ricoeur (2006) se dice que las antipaciones de la mutualidad que tiene el
reconocimiento de si mismo como auto-afirmacion, siempre se realiza con referencia a un
otro, sin solipsismo, sobre la base de un intercambio. Se quiere llevar a que los colaboradores

a trabajar en equipo para que asi puedan lograr sus objetivos y tener un reconocimiento como

grupo.
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Por otro lado, Pereyra (2014) determina que el reconocimiento tiene que resaltar como una
identidad propia ya sea como un contexto moral y publico. No solo es el acto de hacerlo es
importante reconocerlo. La organizacion buscara las técnicas y formas de recompensar a sus
colaboradores de una manera creativa, y asimismo se sientan parte de la organizacion.

Asi mismo, Dessler (2009) el reconocimiento, es una forma de decir que el colaborador hizo
un buen trabajo, de tal manera esto crea un enlace (colaborador/organizacién) de una manera
positiva, se busca reconocer a los colaboradores por la contribucion a la organizacion, es
decir la organizacion, buscara reconocer a sus colaboradores por el buen trabajo que viene
desarrollando dentro de la organizacion, esto puede darse creando programas formales o con
un simple elogio, o con una aprobacién por un bien hecho son reconocimientos valorados

por los colaboradores esto creara un compromiso (organizacion/colaborador).

Se encontrd una variable emergente durante la investigacion, como trabajar con un
manual de procesos y procedimientos, donde esto a su vez respaldara la informacion que
detalla y ordena la organizacion, se encontrara instrucciones sobre las politicas y funciones
que decide obtener laempresa. Vivanco (2017) concluye que actualmente las organizaciones
trabajan a través de procesos para que su desarrollo sea eficiente, es muy importante aplicar
manuales de procedimientos, que al mismo tiempo son guias operativas para las funciones
asignadas a cada colaborador. El informe de compilaciéon se basa en dos herramientas

importantes para la empresa, tales como: control interno y manuales de procedimientos.

En atencidn al problema expuesto, las teorias que se creyeron mas notable que otros,
debido al argumento tedrico de los autores declararon, como: Frederick Herzberg, Abraham
Maslow, Elton Mayo. Primero se utiliz6 “la teoria de la motivacion y la higiene”. Esto
ayudard al colaborador a sentirse motivado y satisfecho con el trabajo que realizan para su
organizacion, ya que nos menciona sobre el reconocimiento y los logros, el desarrollo
profesional o la confianza y la independencia para llevar a cabo su trabajo. Del mismo modo,
el factor de higiene contribuira en la complacencia a largo plazo. Estos son componentes
como el salario, estabilidad laboral, el acomodamiento en el entorno fisico del trabajo, las
politicas de la organizacion, las relaciones con colegas y supervisores de la empresa. La
segunda “teoria de la motivacidn humana”, consiste en que la organizacion debe saber que
los colaboradores tienen diferentes maneras de poder llegar hacer motivados uno de los

puntos importante de esta teoria habla del reconocimiento, si una organizacion reconoce a
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su colaborador por su buen desempefio laboral, se sentiria comodo y llevaria a cabo su
trabajo de manera efectiva. La tercera “teoria relaciones humanas”, se establece basicamente
en el medio social en que se desarrolla el colaborador es importante porque se establece el

comportamiento, rendimiento y la productividad laboral.

Para la investigacion del problema formulado, se utilizara el sintagma holistico, se
realizara una investigacion proyectiva para dar propuestas y soluciones a los problemas
encontrados dentro de la organizacion, asimismo, se utilizara el enfoque mixto obteniendo
informacion extensa y real, se utiliz6 el método inductivo-deductivo para lograr expandir y
disefar el analisis de la dificultad en su totalidad. La poblacion y muestra estara conformada
por 35 colaboradores y 3 personas con experiencia en la entidad. Se desarrollara un

cuestionario y una guia de entrevista como instrumento.

El objetivo de la investigacion es establecer la influencia que tiene el salario
emocional en los colaboradores, mejorando la estabilidad personal y profesional, logrando

resultados de fidelidad y compromiso por parte de la organizacion y los colaboradores.

Los colaboradores que son reconocidos por las organizaciones tienden a ser mas
comprometidos, creativos y productivos y por ende incrementara el enriquecimiento de toda
organizacién. Esta teoria aportara a las organizaciones adoptar objetivos estratégicos para
obtener mejor nivel de desempefio, productividad, responsabilidad, marcando asi el
crecimiento organizacional. Con este trabajo de investigacion se quiere, aportar factores que
apoyen a las organizaciones a identificar la desmotivacion de los colaboradores, ya que este
influird en el desempefio laboral. Asimismo, proponer a los gerentes a implementar
beneficios de compensaciones que permitan la satisfaccion laboral logrando cumplir las
metas y objetivos organizacionales, donde a su vez ayudard a equilibrar la satisfaccion
emocional, profesional y personal, logrando una automotivacion y mejor la actitud de los
colaboradores. La investigacion es cuantitativa transversal, puesto que para la investigacion
se ha desarrollado encuestas a los colaboradores de una entidad publica, de tal manera que
se analicen los datos obtenidos para asi poder desarrollar la importancia del salario
emocional en los colaboradores de las entidades publicas. En esta investigacion aportara en
el analisis de la influencia que puede tener el salario emocional, en los colaboradores de una

organizacion considerando los componentes que se tienen que desarrollar para poder lograr
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los objetivos que tiene esta investigacion para ello vamos analizar, describir sus
caracteristicas, factores, ventajas y desventajas que tiene la investigacion y esto nos va
permitiendo analizar la situacion organizacional. El nivel de investigacion es descriptivo
correlacional, puesto que se busca explicar el objetivo y relacién que tiene la influencia con

el salario emocional en los colaboradores de una entidad pablica.

De esta manera se disefia como formulacién del problema general ¢ De qué manera
mejorar el salario emocional en una entidad publica, Lima 2020?; los problemas especificos
fueron: a) ¢Cual es la situacién del salario emocional en una entidad publica, Lima 2020?;
b) ¢Qué factores tienen mayor suceso en el salario emocional en una entidad publica, Lima
2020?

Se propone como objetivo general diferentes estrategias de salario emocional que
puedan influenciar en los colaboradores de una entidad publica, Lima 2020, y como
objetivos especificos: a) Analizar el salario emocional en una entidad publica, Lima 2020;
b) Determinar los factores que tienen mayor suceso en el salario emocional en una entidad
publica, Lima 2020.
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II. METODO

2.1 Enfoque y tipo
La investigacion holistica, nos ayudara a identificar distintas definiciones de modelos
epistémicos y poder descubrir las diferentes perspectivas en su totalidad del proceso que se

llevara a cabo en la investigacion (Hurtado, 2006).

Asi mismo, Bracamonte (2014) el enfoque mixto, nos permitira en el proceso de
recolectar, analizar y entre lazar los datos obtenidos donde podrian ser cuantitativos y
cualitativos para el estudio de la investigacion, asi mismo, poder responder a un

planteamiento de problema y analizar la informacién recaudada.

También, Hurtado (2000) nos permite crear y disefiar nuevas propuestas especificas
para poder resolver posiciones complicadas que pueden ser proyectos de arquitectura e
ingenieria y programas informaticos, etc. Las propuestas que pueden tener nuestra

investigacion para dar solucion a nuestra necesidad.

Por otro lado, Hurtado (2012) nivel comprensivo, nos ayudara a entender el
significado que pueda tener la investigacion. Este proceso nos apoyara en enfrentar cualquier

contexto escrito para poder explicarlo, predecir y proponer.

La investigacion fue de tipo proyectivo, y tuvo como objetivo hacer propuestas para
mejorar los problemas identificados dentro de la organizacién. Carhauncho, Nolazco,
Sicheri, Guerrero & Casana (2019) esta investigacion se relacionada con el disefio,
preparacién, técnicas y instrucciones, sirve para dirigir el proceso de investigacion,
determina el disefio, la seleccion de los instrumentos del estudio de investigacion,
determinara la seleccion de las técnicas de analisis de resultados hasta una posible solucion,

la investigacion concluye con una propuesta o solucion alternativa.
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2.2 Poblacion, muestra y unidades informantes

El siguiente aspecto trata de, Arias (2012) la poblacion, dependera del tipo de investigacion
para poder sacar la informacion deseada. Teniendo como finalidad el estudio del conjunto
finito o infinito donde se precisa las caracteristicas que estas puedan tener para la

investigacion.

Esta investigacion esta conformada por una poblacion de 65 colaboradores dentro
de la organizacion. Sefial6 Arias (2012) La muestra nos ayudara a sacar los datos especificos
de un determinado grupo, que se tomaran para determinar las caracteristicas de la

investigacion.

En esta investigacion la muestra fue conformada por 35 colaboradores de la
organiacién. Y asimimo se buscara a personas que tengan amplio conocimiento del manejo
de la organizacion asi de esta manera obtendremos informacion importante y valiosa para

nuestra investigacion.

2.3 Categorias, subcategorias aprioristicas y emergentes
Categoria: Salario emocional
Las sub categorias son: Motivacion, Clima organizacional, Reconocimiento, donde el

emergente es: Manual de Procesos y Procedimientos como se observa en la tabla 1.

Tabla 1

Matriz de categorizacion de la variable Salario Emocional

Sub Categoria Indicadores Items Escalas

Formacion y desarrollo profesional
Motivacion Ascensos 1-6

Aportaciones

Estructura Nunca
. ., Casi nunca
Clima Cooperacion 714 A veces
organizacional Identidad Casi siempre
Relaciones Siempre
Incentivos
Reconocimiento Recompensas 15-20

Remuneraciones

E: Manual de procesos y procedimientos
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

En cuanto a, Arias (2012) el cuestionario y la guia de entrevista se utilizaron como
herramienta del estudio de la investigacion. La encuesta es un instrumento técnico donde
nos ayudara en el almacenamiento de la nformacién requerida, esto podria ser de un
determinado grupo o muestras de individuos, asi mismo sacar los datos mas importantes del

tema relacionado con la investigacion.

El cuestionario es un formato de papel, esta hecha de preguntas de manera escrita,
el principal objetivo de este intrumento sera recolectar informacion de un determinado grupo
de personas, para asi poder sacar informacion de las personas que forman parte de la

investigacion.

2.5 Proceso de recoleccion de datos

Para el proceso de la investigacion, se utilizé la técnica de encuesta, para la cual se utilizaron
diferentes fuentes de investigacion como conceptos de teorias, antecedentes de acuerdo con
nuestro problema de investigacion, asi como relacionados con las subcategorias. Nuestra
encuesta se llevo a cabo elaboro en el Google Drive con 20 items en una escala de Likert, se
realiz6 de manera virtual a 35 colaboradores de la organizacion y también se entrevisté a 3
personas con amplios conocimientos de la entidad, los instrumentos se aplicaron
virtualmente, las entrevistas se realizaron por medio de Ilamadas telefénicas, no se pudo
realizar los instrumentos de manera presencial motivos por el cual nos encontramos en una
emergencia sanitaria donde debemos cumplir con el aislamiento social, por la pandemia que
viene enfrentando el pais (coronavirus COVID-19). Cabe recalcar que el instrumento fue

revisado y evaluado por expertos de la Universidad Norbert Wiener y el asesor metodélogo.

2.6 Método de analisis de datos

Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero & Casana (2019) Es la agrupacion de toda la
informacion procesada, para asi poder interrelacionar, analizar los datos cuantitativos y
cualitativos para poder reconocer la problematica de una organizacion, se utilizé un
programa de Microsoft Excel, en el que se obtienen resultados cuantitativos basados en
dimensiones o subcategorias. Para el analisis cualitativo de este estudio, se realiz6 una

triangulacion, para lo cual se utilizd el programa Atlas ti 8, ya que esto puede obtener
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resultados cualitativos relacionados con cada dimension o subcategoria, por lo que la

siguiente triangulacion es el final exitoso del andlisis hibrido discutir.
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I11. RESULTADOS

3.1 Descripcion de resultados cuantitativos
Tabla 2
Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria motivacion

Nunca  CasiNunca Aveces Casisiempre Siempre
f % f % f % f % f %

ftem

1. ;Siente que la organizacidn le ofrece

oportunidades de crecimiento profesional? 4 1143% 11 31.43% 15 4286% 4 1143% 1 2.386%

2. (El trabajo que usted desempefia le permite

desarrollarse como persona? 2.86% 11 31.43% 14 40.00% 8 22.86%

1 2.86%

[N

3. ¢El trabajo que usted realiza contribuye con

su perspectiva personal? 8.57% 12 34.29% 11 31.43% 7 20.00%

2 571%

w

7. ¢La organizacion brinda oportunidades de 41 37 4396 11 31.43% 11 3143% 2 571% 0 0.00%

5. ¢Su gerente y/o coordinador toman en cuenta
sus opiniones y/o sugerencias respecto al trabajo 3  8.57% 14 40.00% 12 34.29% 3 857% 3 857%
que usted desempefia?

6. ¢Su organizacion brinda la oportunidad de
fomentar las ideas planteadas por los 4 1143% 10 2857% 16 45.71% 5 14.29% 0 0.00%
colaboradores?

x
. 2
9 ~ o C ©
O 5 T <&
40.00% 3 S e 5 233 )
35.00% o il 2 -
30.00% N =
25.00% & N
2000% o
15.00% ~ 2 S 3 < ©
10.00% 22 ] ]
5.00% X =} =}
0.00% w ® - -
1. ¢Siente que la 2. L_f'_rabajo que 3. ¢El trabajo que 4. ¢la 5. éSu gerente 6.¢Su
organizacion le usted usted realiza organizacion y/o coordinador organizacion
ofrece desempefia le contribuye con brinda toman en cuenta brinda la
oportunidades de permite su perspectiva oportunidades de sus opiniones y/o oportunidad de
crecimiento desarrollarse personal? ascensos? sugerencias fomentar las
profesional? como persona? respecto al ideas planteadas

trabajo que usted por los
desempefia? colaboradores?

B Nunca M CasiNunca M Aveces Casi siempre M Siempre

Figura 1. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria motivacion

Con respecto a los resultados de la tabla 2 y la figura 1, en el item 4, el 31% de los
encuestados mencionan que nunca la organizacion brinda oportunidades de ascensos, un

31% de los encuestados mencionan que casi nunca la organizacion no ofrece oportunidades
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de ascensos, asi mismo el 31% de los encuestados marcan que a veces la organizacion brinda
oportunidades de ascensos, mientras un 5% sefialo que casi siempre la organizacion brinda
oportunidades de ascensos. Con este cuadro se puede prestar atencion que el mayor
porcentaje de los trabajadores no sienten que la organizacion brinda oportunidades de
ascensos. De acuerdo al item 5, el 40% de los encuestados sefialan que casi nunca el sub
gerente y/o coordinador toman en cuenta sus opiniones y/o sugerencias respecto al trabajo
que desempefian, mientras que un 34% de los encuestados sefialan que a veces el sub gerente
y/o coordinador toman en cuenta sus opiniones y/o sugerencias respecto al trabajo que
desempefian, un 8% de los encuestados mencionan que nunca el sub gerente y/o coordinador
toman en cuenta sus opiniones y/o sugerencias respecto al trabajo que desempefian, por otro
lado, un 8% de los encuestados sefialan que casi siempre el sub gerente y/o coordinador
toman en cuenta sus opiniones y/o sugerencias respecto al trabajo que desempefian y el 8%
de los colaboradores sefialan que siempre el sub gerente y/o coordinador toman en cuenta
sus opiniones y/o sugerencias respecto al trabajo que desempefian. En esta parte de la sub
categoria se puede observar la falta de motivacion por parte de la organizacion hacia sus

colaboradores.

Del analisis de la tabla 3 y la Figura2, se observo que en el item 10, casi siempre el
gerente y/o coordinador disponen de tiempo, para alguna consulta respecto al trabajo de sus
colaboradores con un valor de 34% de encuestados. Por lo que se refiere al item 11, casi
siempre los colaboradores se sienten identificados cuando la organizacién logra cumplir sus
metas con un valor de 37% de encuestados. Con respecto al item 13, los colaboradores
siempre disponen con el apoyo de sus compafieros de trabajo en cualquier momento con
valor de 40% de encuestados. Asi mismo se visualizo que en el item 14, los colaboradores
casi siempre existen colaboracién entre el personal de las diversas areas de trabajo dentro de
la organizacién con un valor de 42% de encuestados. En esta parte de la sub categoria se
puede observar que existe un buen clima organizacional entre los colaboradores y
coordinadores con esta evaluacion podemos identificar que podria existir un buen trabajo en

equipo.
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Tabla 3

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria clima organizacional

; Nunca  CasiNunca Aveces Casisiempre Siempre
Item
f % f % f % f % f %
7. ¢La organizacion tiene ambientes adecuados 11 39 4305 4 1143% 13 37.14% 6 17.14% 1 2.86%
para que usted trabaje cdmodamente?
8. ¢El lugar donde usted trabaja es comodo? 6 17.14% 7 20.00% 12 3429% 8 22.86% 2 5.71%
9. ¢La organizacion le brinda materiales 3 857% 8 2286% 16 45.71% 7 20.00% 1 2.86%
necesarios para su desempefio laboral?
10. ¢ Su gerente y/o coordinador disponen de
tiempo, para alguna consulta respecto a su 2 571% 6 17.14% 9 2571% 12 3429% 6 17.14%
trabajo?
L1. ¢Se siente identificado cuando la 1 286% 4 1143% 13 37.14% 13 37.14% 4 11.43%
organizacion logra cumplir sus metas?
ifééj'ze;cti%r‘ﬁmd que forma parte de la 2 571% 2 571% 16 4571% 8 2286% 7 20.00%
13. ¢Dispone con el apoyo de sus compafieros o000 5 57196 12 34.20% 14 40.00% 7 20.00%
de trabajo en cualquier momento?
14. ;Existe colaboracion entre el personal de las
diversas areas de trabajo dentro de la 1 286% 3 857% 12 3429% 15 42.86% 4 11.43%
organizacion?
s S S
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10. ¢Su gerente y/o coordinador

disponen de tiempo, para alguna

consulta respecto a su trabajo?
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Casi siempre M Siempre
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Figura 2. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria clima

trabajo dentro de la organizacién?
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Tabla 4

Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria reconocimiento

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
item

f % f % f % f % f %

15. ¢Su jefe y/o coordinador lo felicitan

cuando realiza un buen trabajo? 3 857% 7 20.00% 15 42.86% 6 17.14% 4 11.43%

16. ;Su jefe y/o coordinador le ofrece

incentivos para su realizar su trabajo? 12 3429% 8 2286% 9 2571% 4 1143% 2 571%

17. ¢Recibe alguna recompensa por parte de

la organizacion al realizar un buen trabajo? 13 37.14% 11 3143% 7 2000% 3 857% 1 2.86%

18. ¢ La remuneracion que usted percibe por
parte de la organizacion cubre sus 4 1143% 4 1143% 12 34.29% 14 40.00% 1 2.86%
necesidades bésicas?

19. ¢Su remuneracion esta acorde con el

trabajo que usted desempefia? 4 11.43% 14 40.00% 9 25.71% 7 20.00% 1 2.86%

20. ¢La remuneracion que usted percibe es
mucho mejor que otras organizaciones que 6 17.14% 10 2857% 13 37.14% 4 11.43% 2 5.71%
usted conoce?

45.00% 3 ~ 5B =
40.00% ¥ e o< 3 = R0
35.00% = o %
30.00% &
25.00% § ?\:
20.00% : - :‘ o
15.00% — = L2 2 =
10.00% ) =] o T
e § Ff ER H 1
0.00%
15. ¢Su jefe 16. ¢Su jefe 17. ¢Recibe 18.¢la 19.¢Su 20.¢la
y/o y/o alguna remuneracion remuneracion remuneracion
coordinador lo coordinador le recompensa que usted estd acorde que usted
felicitan ofrece por parte de la percibe por coneltrabajo  percibe es
cuandorealiza  incentivos organizacion  parte de la que usted mucho mejor
un buen para su alrealizar un  organizacion desempeia? que otras
trabajo? realizar su  buen trabajo?  cubre sus organizaciones
trabajo? necesidades que usted
basicas? conoce?

B Nunca M CasiNunca M A veces Casi siempre M Siempre

Figura 3. Frecuencias y porcentajes de los items correspondientes a la sub categoria
reconocimiento
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Con respecto a los resultados de la tabla 4 y la Figura 3, en el item 16, el 34% de los
encuestados mencionan que nunca su jefe y/o coordinador le ofrece incentivos para su
realizar su trabajo, un 25% de los encuestados sefialan que a veces su jefe y/o coordinador
le ofrece incentivos para su realizar su trabajo, asi mismo el 22% de los encuestados sefialan
que casi nunca su jefe y/o coordinador le ofrece incentivos para su realizar su trabajo,
mientras un 11% sefialo que casi siempre su jefe y/o coordinador le ofrece incentivos para
su realizar su trabajo y el 5% de los colaboradores sefialan que siempre su jefe y/o
coordinador le ofrece incentivos para su realizar su trabajo. Con este cuadro se puede
observar que el mayor porcentaje de los trabajadores no aprecian gque su jefe y/o coordinador
ofrezcan incentivos para realizar un mejor trabajo. De acuerdo al item 17, el 37% de los
encuestados mencionan que nunca recibe alguna recompensa por parte de la organizacion al
realizar un buen trabajo, un 31% de los encuestados sefialan que casi nunca reciben alguna
recompensa por parte de la organizacion al realizar un buen trabajo, asi mismo el 20% de
los encuestados sefialan que a veces recibe alguna recompensa por parte de la organizacion
al realizar un buen trabajo, mientras un 8% sefialo que casi siempre recibe alguna
recompensa por parte de la organizacion al realizar un buen trabajo y el 2% recibe alguna
recompensa por parte de la organizacion al realizar un buen trabajo. Con este cuadro se
puede observar que el mayor porcentaje de los trabajadores no reciben ningun tipo de

recompensa por parte de la organizacion al realizar un buen trabajo.

Con el andlisis de Pareto tabla 5 y figura 4, se ha verificado a través de la tabla 2 y
figura 1, que en el item 4 La organizacion brinda oportunidades de ascensos, el cual
pertenece a la sub categoria motivacion, se observa que es uno de los sitios mas criticos que
se puede resaltar dentro de la organizacion asi mismo podemos demostrar con resultados que
la organizacion casi nunca brinda oportunidades de ascensos a sus colaboradores. Como
siguiente punto critico, se establecio6 a través de la tabla 4 y figura 3, que en el item 16 Su
jefe y/o coordinador le ofrece incentivos para realizar su trabajo, de la sub categoria
reconocimiento, este punto nos permite verificar que los colaboradores de la organizacién
nunca reciben incentivos por parte de sus jefes y/o coordinador al momento de realizar un
mejor desempefio laboral. Por ultimo, el punto critico es el item 17 Recibe alguna
recompensa por parte de la organizacion al realizar un buen trabajo, de la sub categoria
reconocimiento. Esto refleja que la organizacién no suele brindar ningun tipo de

reconocimiento hacia sus colaboradores por el buen trabajo que ellos pueden desempefiar.
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Tabla 5

Pareto de la categoria Salario Emocional

item Problema %  Sumatoria 20%
tl)ZénéTreaCt:gjeoglguna recompensa por parte de la organizacion al realizar un 24 1030%  1030%  20%
4. ¢La organizacion brinda oportunidades de ascensos? 22 9.44%  19.74%  20%
16. ;Su jefe y/o coordinador le ofrece incentivos para su realizar su trabajo? 20 858%  28.33% 20%
19. ;Su remuneracion esta acorde con el trabajo que usted desempefia? 18 7.73%  36.05% 20%
5.¢Su gerente ylo coordmadpr toman en cuenta sus opiniones y/o 17 730%  43.35%  20%
sugerencias respecto al trabajo que usted desempefia?

20. ¢La remuneracion que usted percibe es mucho mejor que otras 16 6.87%  50.21%  20%
organizaciones que usted conoce?

;}éfsélseigtr?a?'?ue la organizacidn le ofrece oportunidades de crecimiento 15 6.44%  56.65%  20%
Zorcn Iz)a::i erg::tl:guon tiene ambientes adecuados para que usted trabaje 15 6.44%  63.09%  20%
6. ¢ Su organizacion brinda la oportunidad de fomentar las ideas planteadas 14 6.01%  6910%  20%
por los colaboradores?

8. ¢El lugar donde usted trabaja es comodo? 13 558%  74.68% 20%
?éb(;ol_rglgrgamzacmn le brinda materiales necesarios para su desempefio 11 472%  7940%  20%
15. ¢Su jefe y/o coordinador lo felicitan cuando realiza un buen trabajo? 10 4.29%  83.69% 20%
10. ¢(Su gerente y/q coordinador disponen de tiempo, para alguna consulta 8 343%  87.12%  20%
respecto a su trabajo?

18.¢La remuneracion que usted percibe por parte de la organizacién cubre 8 343%  90.56%  20%
sus necesidades basicas?

3. ¢El trabajo que usted realiza contribuye con su perspectiva personal? 5 2.15%  92.70%  20%
11. ;Se siente identificado cuando la organizacion logra cumplir sus metas? 5 2.15%  94.85% 20%
12. ;Siente usted que forma parte de la organizacién? 4 1.72%  96.57%  20%
14. ;Existe colabo_ram_op entre el personal de las diversas areas de trabajo 4 1.72%  98.28%  20%
dentro de la organizacion?

2. ¢El trabajo que usted desempefia le permite desarrollarse como persona? 2 0.86%  99.14%  20%
13. ¢ Dispone con el apoyo de sus compafieros de trabajo en cualquier 2 086%  100.00%  20%

momento?

37



100.00%
90.00%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%
0.00%

2

-—-—
_—___
-— -
P

8

-

13
11
10
8

14

17

18
-~
”
-~

20
' d

22

24

30
25
20
15

o
—

iojuswow Jainbjend us ofeqesy
9p sosauedwod sns ap oAode |2 uod suodsig? ‘€T

ieuostad owod as.ejjollesap
21wJad 9| euadwasap paisn anb ofeqesy |3? '

éuoipeziueslo e| ap 041uap ofeqely ap seale SesIaAIp
se| ap |euosJad |2 243Ud UOIDBIOMR|0D BISIXT? YT

suopeziuedio
e| 9p ayed ewuo) anb pajsn 31uaIS? "ZT

¢selaw sns Jijdwno eado)
uoldez|uesIO B| OPUBND OPEIIIIUSPI DIUBIS 9S? "TT

¢leuosiad eaioadsiad
Nns uod 2AnqguIuod ezijeaJ paisn anb ofeqesy [3? &
o
o~

$SBDISeq S9PePISaIDU SNS 34gnd UoIdeziueslo e| 9
aued Jod aqioiad paisn anb uopessunwal e7?

¢oleqeuy ns e 030adsaJ eynsuod eungje esed ‘odwainy
9p uauodsip Jopeulpiood o/A 3jualasd ng? ‘01§

a

soleqeJy uang un ezjjeal
OpuEeNd UelIdI|9} O] JOpeUIPJ00d O/A 3)3( NS? ST

Sumat

é|esoqge| ouadwasap ns esed
SO1JBS9I3U S9|eldalew epuliq 3| ugdeziuedio e1? g

%

£0powod sa efeqedy paisn apuop Jesn| |3? '8

50| Jod sepeajue|d seapi se| JelusaWo}
ap pepiuniiodo e| epulig uoldeziuesio ng? ‘g

é91usawepowod afeqesy paisn anb esed
SOpendape salUBIqWEe SUs} uoldeziuesio e1? */L

Problema

euoisajo.d 03juaIWIDRId 3P sapepluniodo
923440 3| UoloeZ|UESIO Bl 9nb 91UBIS? T

§900U02 palsh anb sauoloezjuedio sesjo anb Jofaw
oyonwi sa aq1aJad pajsn anb uopessauUNWaL B7? "07

-ofeqgeJy |e 030adsau seipuasadns o/A ssuoluido sns
£1UaNJ UD UBWO) JOpeuUIpJood o/A 91uaiad ns? g

éieyadwasap paisn anb
ofeqeJ) |9 U0 9PJOJE B1SD UQIDBIUNWAL NS? "6T

éofleqeuy ns sezjjeas ns esed
SOAIJUDDU| 323440 3| JOpPeUIPJ00D 0/A 3)3[ nS? 9T

isosuaose
ap sapepluniiodo epulig uoeziuesio e1? 'y

¢oleqeuy uang un Jezijeals |e uoezjuesio
e| op aued Jod esuadwodau eungje aq1ay? /T

38
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3.2 Descripcion de resultados cualitativos
Sub categoria — Motivacion

L1 Existe el crecimiento de

capacidades esto quiere decir gue
hablamos de...

Existe el crecimiento de
capacidades esto quiere decir que
hablamos de conocimiento

122 Plan de Desarrolio de las

Personas es un tema que fue
introducido por...

Plan de Desarrolio de las Persanas
ez un tema que fue introducido
por SERVIR PROFESIONAL

110 se programan anuslmente las

218 falta que eltos se den cuenta

que hay colaboradores que se van
formand,,,

LO1:8 todo trabajo en conjunto sale
mejor

todo trabajo en conjunto sale
mejor

falte que ellos se den cuents que

hay colaboradores que se van

formando en diferentes carreras

mientras estan trabajando

1.1.1 FORMACION ¥ DESARROLO

una

(990 114 1as opiniones de todas las

personas enriquece come propuestas
o mejora...

las opiniones de todas las personas
enriguecs como propusstas o
1.1.3 APORTACIONES ®—b| Mejoras continuas
[

—e
S MOTIVACION ]

capacitaciones, cursos, diplomados,
ete gu,.

se programaen anualmente las
capacitaciones, cursos, diplomados,
ete gue desarrollardn los servidores

acordes a su especialidad y funcion
que desempenan

- UHI
1.1.2 ASCENSOS

>
»

1.1 MOTIVACION

1213 1a experiencia de los
colaboradores que poseen el
conacimiento técnico...

la experiencia de los colaboradores
que poseen el conocamiento técnico
A sugeric mejoran o e institucion
‘E.2 OPORTUNIDADES DE
MEJORA

(123 propiciar el crecimiento y

L d

desarrolio personal y profesional de
los se...

I crece |a posibilidad de acceder &

plazas de mayor especialidad el
cual..

crece la posibilidad de acceder a
plazas de mayor especialidad o cual
represents una Mmejora como
persona y trabajador

opiciar el crecimiento y desarrollo

rsonal y profesional de los
brvidores

- -
(L0114 siempre se pueden encontrar

Figura 5. Red cualitativa de la sub categoria motivacion

oportunidades de mejora

-
siempre se pueden encontrar
oportunidades de mejara
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Con relacion a la sub categoria motivacion, tiene 3 indicadores: Formacion y desarrollo

profesional, Ascensos y Aportaciones como se muestra en la Figura 5.

De acuerdo al indicador Formaciones y desarrollo profesional dentro de la
organizacion, los entrevistados mencionan que tiene un plan de capacitaciones que se
encuentra Regulado por SERVIR. Ya que mediante Resolucidn de Presidencia Ejecutiva N°
141-2016-SERVIR /PE se aprob6 la Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de
Capacitacion en las entidades publicas”, el cual es obligatorio el cumplimiento para todas
las entidades del pais. En ese sentido, se programan anualmente las capacitaciones, cursos,
diplomados, etc. Esto se brinda para todo colaborador que viene laborando para un entidad
publica que a su vez dependera de la necesidad que tiene la organizacion para capacitar a sus
colaboradores para que puedan brindar un mejor servicio, también mencionan el poco interés
por parte de la organizacion sobre el desarrollo profesional de cada colaborador, ya que
existe colaboradores que se van formando en diferentes carreras mientras trabajan y asi tener
alguna oportunidad de poder ascender o cambiar de puesto de trabajo, el colaborador esta
esperando ser considerados en algiin momento por parte de la organizacion. Las respuestas
obtenidas en relacion a los ascensos, se dice que la organizacién no puede brindar esa
oportunidad ya que son una entidad publica del estado peruano para su validacion y posterior
oficializacion mediante norma legal. De acuerdo a las aportaciones de los colaboradores, la
organizacién toman en cuenta y valora las opiniones de todos los colaboradores ya que
enriquece a la organizacion y grupo de equipos de trabajo de todos los colaboradores ya que
al final son ellos quienes hacen el trabajo directo para la organizacion, con todo esto los
entrevistados buscan encontrar diversas propuesta que brinden el mejoramiento del trabajo
en equipo, aprovechar de las experiencias de los colaboradores es algo positivo para la
organizacion con ello se podra buscar estrategias para el beneficio de la organizacion con
sus conocimientos técnicos de los colaboradores se buscara sugerir las mejoras en la

organizacion.
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Sub categoria — Clima organizacional
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Figura 6. Red cualitativa de la sub categoria clima organizacional

41



Respecto a la sub categoria clima organizacional, tiene 4 indicadores: Estructura,
Cooperacion, Identidad, Relaciones como se muestra en la Figura 6.

De acuerdo al indicador de la estructura los entrevistados sugieren hacer algunos
cambios para el mejoramiento de la organizacion entre ello podemos decir que una estructura
deberia tener un gerente, sub gerente, administrador y los jefes de areas, para que se les
permita tomar decisiones, asi mismo podrian delimitar funciones para que sepan
exactamente cuéles son sus responsabilidades y asi tener mas claro los objetivos de la
organizacion.

Las respuestas obtenidas en relacion con la cooperacion, los entrevistados
mencionan que toman en cuenta las opiniones y/o sugerencias de sus colaboradores, esto les
ayudara a revisar y encontrar las oportunidades de mejora que encuentran en el ambito
laboral. También mencionan que tiene una ligera dependencia para tomar decisiones el cual
no les deja actuar de manera inmediata dentro del ambito laboral.

Las respuestas obtenidas en relacién a la identidad los entrevistados menciona que
en lo posible tratan de hacer reuniones de integracion para que los colabores tengan un
tiempo agradable de compartir con sus comparfieros de trabajo, mencionan también que para
ellos es fundamental convencer al colaborador que el trabajo que ellos realizan es importante
y fundamental para poder después comprometerlos y tengan un compromiso con la
organizacion.

Con respecto a las relaciones entre la organizacién y colaborador ellos confirmar
que se dan reuniones de manera mensual ya que la mayoria de los colaboradores trabajan en
el campo, y asi aprovechan la reunion en conmemorar los cumpleafios de cada colaborador,
también hace estas reuniones con el proposito de conocer los inconvenientes que puedan
tener al momento de realizar sus funciones, como también seda diferentes temas
relacionados con el trabajo.

También se realiza las reuniones de manera semanal dentro de las oficinas de la
organizacion esto ayuda en opiniones técnicas para el mejoramiento de la atencion al

usuario.
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Sub categoria — Reconocimiento

-

de lo...

= 17 apoyar al trabajador en las
solicitudes realizadas (en 1a medida

apoyar al trabajador en las
solicitudes realizadas (en la medida
de o posible).

(= 1:26 damos a los colaboradores a
escoger un dia descanso, pero
porque nos b...

damos a los colaboradores a
escoger un dia descanso, pero
porgue nos brindd algdn apoyo de
alguna gestion

1.3.2 RECOMPENSAS

(= 1:9 agradecimientos o distinciones

por un documento por el desarrollo
de s...

agradecimientos o distinciones por
un documento por el desarrolio de
sus funciones por logros alcanzados

\

1.3.7 INCENTIVOS
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1.3 RECONOCIMIENTO

-——

I‘-: 1.3 RECONOCIMIENTO J -

1.3.3 REMIUNERACIONES

Figura 7. Red cualitativa de la sub categoria reconocimiento
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Respecto a la sub categoria reconocimiento tiene 3 indicadores: Incentivos, Recompensas,

Remuneraciones como se muestra en la Figura 7.

Con respecto a los incentivos los entrevistados recalcan tener una deficiencia ya
que quisieran ofrecer algun incentivo a sus colaboradores por el buen desempefio laboral que
ellos brindan diariamente, pero mencionan que son una entidad publica del estado peruano
y todo incentivo tendrian que realizar una validacién y posterior oficializacién mediante
norma legal, y que eso hace que se vuelva complicado brindar algun incentivo al
colaborador, ya que no depende mucho de ellos, pero tratan de alguna manera ver como
podrian apoyarlos en lo que ellos necesiten, ellos mencionan que existe un agradecimiento
o distincion por medio de un documento por el desarrollo de sus funciones o por sus buenos
logros alcanzados. Y en relacion a la recompensa se trata de brindar al colaborador un dia
descanso por el apoyo de alguna gestion que ha realizado fuera de su turno laboral. Los
entrevistados también mencionan que si se pudiera realizar algun incentivo y/o recompensa
se podria realizar previa comunicacion con el gerente (a) de la organizacién para que puedan
analizar qué tipo de incentivos se podria brindar a los colaboradores que desempefian un
buen trabajo y asi ellos puedan ver que son recompensados, pero que por el momento no

existe ningun tipo de remuneraciones dentro de la organizacion.
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Resultado del Analisis Mixta

Categoria Salario emocional
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Figura 8. Mixta de la categoria salario emocional
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La Red mixta de la categoria Salario emocional presenta 3 sub categorias muy importantes
que nos ayudaran a determinar los principales problemas que presenta la organizacion con

relacion al salario emocional dentro del &mbito laboral, como se observa en la figura 8.

Para el estudio de la red mixta se tiene como primera sub categoria la motivacion.
La primera dimension se tiene como primer indicador la formacion y desarrollo profesional
dentro de la organizacion, los entrevistados mencionan que existe un plan de desarrollo de
las Personas que es un tema introducido por SERVIR, es un programa de (capacitaciones,
cursos, diplomados, etc.) también mencionan el poco interés por parte de la organizacion
sobre el desarrollo profesional, ya que existe colaboradores que se van formando en

diferentes carreras mientras trabajan esperando ser considerados en algun momento.

Para el andlisis de la red mixta se tiene como primera sub categoria la motivacion.
La primera dimensidn se tiene como segundo indicador los ascensos en la organizacion en
donde el 31% de los encuestados mencionan que nunca la organizacion brinda oportunidades
de ascensos, un 31% de los encuestados mencionan que casi nunca la organizacion brinda
oportunidades de ascensos asi mismo un 31% de los encuestados marcan que a veces la
organizacion no brinda oportunidades de ascensos, se dijo que la organizacion no brinda esa

oportunidad ya que dicen que son una entidad publica y se basan a las normas y leyes.

La organizacion no brinda oportunidades de ascensos, es uno de los tantos puntos
criticos que se puede resaltar de la motivacion dentro de la organizacion donde podemos
demostrar con resultados de los colaboradores. Con esto podemos observar que la

organizacién casi nunca brinda oportunidades de ascensos a sus colaboradores.

Otro indicador son las aportaciones que los colaboradores brindan de acuerdo a su
desempefio obteniendo un 40% de los encuestados sefialan que casi nunca el sub gerente y/o
coordinador toman en cuenta sus opiniones y/o sugerencias respecto al trabajo que
desempefian, un 34% de los encuestados sefialan que a veces el sub gerente y/o coordinador
toman en cuenta sus opiniones y/o sugerencias respecto al trabajo que desempefian y el 8%
de los colaboradores sefialan que siempre el sub gerente y/o coordinador toman en cuenta
sus opiniones y/o sugerencias respecto al trabajo que desempefian, asi mismo los

entrevistados mencionan que si toman en cuentan las aportaciones de los colaboradores, la
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organizacion valora las opiniones de todos los colaboradores ya que enriguece como
propuestas para mejorar, como también mencionan que todo trabajo en equipo sale mucho

mejor.

Como segunda sub categoria tenemos el clima organizacional, podemos analizar
que casi siempre el gerente y/o coordinador disponen de tiempo, para alguna consulta
respecto al trabajo de sus colaboradores con un valor de 34% de encuestados. Asi mismo,
casi siempre los colaboradores se sienten identificados cuando la organizacion logra cumplir
sus metas con un valor de 37% de encuestados, se observa que los colaboradores casi siempre
existen colaboracion entre el personal de las diversas areas de trabajo dentro de la
organizacion con un valor de 42% de encuestados, también se puede observar que los
colaboradores siempre disponen con el apoyo de sus compafieros de trabajo en cualquier
momento con valor de 40% de encuestados.

En esta parte de la sub categoria se puede decir que existe un buen clima
organizacional entre los colaboradores y coordinadores con esta evaluacién podemos
identificar que podria existir un buen trabajo en equipo. La estructura los entrevistados
sugieren hacer algunos cambios para el mejoramiento de la organizacion entre ello podemos
decir que una estructura deberia tener un gerente, sub gerente, administrador y los jefes de
areas, esto ayudaria a que cada area pueda delimitar funciones para que sepan exactamente
cudles son sus responsabilidades y asi tener mas claro los objetivos de la organizacion.

Las respuestas obtenidas en relacion con la cooperacion, los entrevistados
mencionan que toman en cuenta las opiniones y/o sugerencias de sus colaboradores, esto les
ayudara a revisar y encontrar las oportunidades de mejora que encuentran en el ambito
laboral. También mencionan que tiene una ligera dependencia para tomar decisiones el cual
no les deja actuar de manera inmediata dentro del &mbito laboral. También mencionan que
tiene una ligera dependencia para tomar decisiones el cual no les deja actuar de manera
inmediata dentro del ambito laboral, los entrevistados menciona que en lo posible tratan de
hacer reuniones de integracion para que los colabores tengan un tiempo agradable de
compartir con sus comparieros. Para los entrevistados es fundamental convencer al
colaborador que el trabajo que ellos realizan es importante y fundamental para poder después

comprometerlos y tengan un compromiso con la organizacion.

47



Como tercera sub categoria tenemos al reconocimiento siendo el mas critico e importante
con un 34% de los encuestados mencionan que nunca su jefe y/o coordinador le ofrece
incentivos para su realizar su trabajo, otro es un 25% de los encuestados sefialan que a veces
su jefe y/o coordinador le ofrece incentivos para su realizar su trabajo y el 5% de los
colaboradores sefialan que siempre su jefe y/o coordinador le ofrece incentivos para su
realizar su trabajo. Con este cuadro se puede prestar atencion que el mayor porcentaje de los
trabajadores que opinan que su jefe y/o coordinador le ofrece incentivos para su realizar su
trabajo. Asi como también el 37% de los encuestados mencionan que nunca recibe alguna
recompensa por parte de la organizacion al realizar un buen trabajo, un 31% de los
encuestados sefialan que casi nunca reciben alguna recompensa por parte de la organizacién
al realizar un buen trabajo, asi mismo el 20% de los encuestados sefialan que a veces recibe
alguna recompensa por parte de la organizacion al realizar un buen trabajo y el 2% recibe

alguna recompensa por parte de la organizacion al realizar un buen trabajo.

Como siguiente punto critico, se determind a través de la encuesta es el item 16 Su
jefe ylo coordinador le ofrece incentivos para realizar su trabajo, de la sub categoria
reconocimiento, este punto nos permite verificar que los colaboradores de la organizacion
nunca reciben incentivos por parte de sus jefes y/o coordinador al momento de realizar su
trabajo. Por ultimo, el tercer lugar critico es el item 17 Recibe alguna recompensa por parte
de la organizacion al realizar un buen trabajo, de la sub categoria reconocimiento. Esto
destella que la organizacion no suele brindar ningin tipo de reconocimiento asi sus

colaboradores por el buen trabajo que ellos pueden desempefiar.

Con respecto a los incentivos los entrevistados recalcan tener una deficiencia pero
que también son una entidad publica que se basan en normas y leyes, para la organizacion
es un poco complicado brindar algun incentivo al colaborador, pero tratan de alguna manera
apoyarlos en lo que necesitan, ellos mencionan que existe un agradecimiento o distincion

por medio de un documento por el desarrollo de sus funciones por sus logros alcanzados.

Y enrelacion a la recompensa se brinda al colaborador un dia descanso por el apoyo
de alguna gestion a realizar fuera de su turno laboral, lamentablemente no existe ningln tipo

de remuneraciones dentro de la organizacion.
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3.3 Diagnostico

Con base en resultados cuantitativos y cualitativos, se puede determinar que las compafiias
no ofrecen incentivos financieros o no financieros para los trabajadores que realizan un
trabajo sobresaliente o un trabajo recomendado, y el salario que reciben no siempre satisface
sus necesidades principales. La organizacion no tiene ningun tipo de capacitacion y
desarrollo profesional excepto el programa SERVIR, que aprob¢ la Directiva “Normas para
la Gestion del Proceso de Capacitacion en las entidades Publicas”. Cuando no todos los
colaboradores disfrutan de este beneficio, no sé preocupan por la mejora del desarrollo
personal y por el desarrollo profesional de los empleados. No tiene ni reciben capacitacion
y / o talleres organizados por la organizacion. Estas capacitaciones y / o talleres no les
permiten actualizar el conocimiento, mejorar las emociones y descubrir habilidades a través
de talleres de desarrollo personal. Por otro lado, segun los colaboradores, la mayoria de las
veces el jefe o supervisor no hace una sugerencia de idea, lo que demuestra que no han
utilizado el conocimiento de su personal. También se debe tener en cuenta que la
organizacién no puede brindar oportunidades de promocion porque son entidades pablicas
del estado peruano, y lo que quieran hacer se basa en la verificacion y posterior formalizacion
a través de leyes y reglamentos. Por otro lado, cuando se trata de coordinacion entre
colaborador y jefes de areas si hay la atencidon necesaria ya que puedan resolver sus
problematicas que se les puedan presentar, existe por parte de los colaboradores un poco de
interconexién como toda la organizacion. Asimismo, se encontré que la organizacion no
tiene una buena estructura organizacional, esto ocasiona que el colaborador no tenga muy

en claro cuéles son sus funciones.

3.4 Propuesta
3.4.1 Priorizacion de los problemas
Segun los resultados del estudio de investigacion se encontraron tres problemas criticos en

la organizacion

ler. PROBLEMA 2do. PROBLEMA 3er. PROBLEMA

Falta de Falta de una
recompensa guia para el

Falta de

ascensos
por parte de la proceso de

organizacion capacitaciones

profesional
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Segun los resultados de la investigacion, se encontraron tres problemas clave en la
organizacion, y estos problemas pueden afectar el comportamiento directo y el desempefio
laboral de cada colaborador. El primer problema, la falta de recompensa por parte de la
organizacion; debido a que la organizacion no demuestra lo importante que es su
contribucion del colaborador y como aporta su desempefio laboral para el logro de los
objetivos. El segundo problema, la falta de una guia para el proceso de capacitacién; esto
hace que la organizacion no evalle las deficiencias que podria ocasionar al no tener un
colaborador capacitado para desarrollar la problematica que se podria presentar. Y por
altimo el tercer problema es la falta de ascensos profesional, si bien en cierto la organizacion
no brinda las oportunidades y facilidades para una promocion interna que contribuya al

desarrollo profesional del colaborador.

3.4.2 Consolidacion del problema

Las organizaciones de hoy en dia deben saber que un salario monetario alto, no es todo lo
que pide y necesita un colaborador, pero esto estd cambiando, puesto que las personas
merecen mas que dinero a cambio de esfuerzo, el salario emocional es importante dentro de
una organizacion creo un valor fundamental con los colaboradores, e incentiva un mejor
desarrollo profesional, por tanto la organizacion no esté identificando los problemas que
tiene dentro de su organizacion, para ello se requiere tener una guia de procesos de
capaciones para el colaborador sepa demostrar sus habilidades y conocimientos obtenidos el
tipo de capacitacion ya sea laboral o profesional, también existe el problema que no son
motivados dentro del proceso administrativo como la falta de recompensa por un buen
desempefio laboral, ocurre también con la falta de ascensos profesionales donde a su vez no
le permite demostrar al colaborador sus conocimientos, habilidades y destrezas en el

cumplimiento de sus actividades.

3.4.3 Fundamentos de la propuesta

La organizacion precisa mejorar la parte de reconocimiento hacia sus trabajadores, para ello
se tiene como objetivo principal crear una cultura de reconocimiento, esto generara una
percepcion positiva de los miembros de la organizacion respecto al trabajo que desempefian.
Se implementara el disefio de un plan de reconocimiento, a su vez disefiaremos una guia para
el proceso de capacitaciones para los colaboradores y crearemos un proceso adecuado de

seleccidn interna, esto contribuird a mejorar el trato directo con los colaboradores de la
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organizacion. Sobre las ideas expuestas, Frederick Irving Herzberg en su teoria de la
motivacion e higiene, fundamenta dos necesidades importantes para una organizacion, es
tener a un colaborador en buenas condiciones fisicas y un buen ambiente del trabajo, la
segunda necesidad es la motivacion, es saber reconocer su trabajo, sus logros y reconocerlos
por ello, asi mismo implementar o crear manuales de politica para la organizacion esto nos
ayudara a desarrollar factores positivos y asi reducir y eliminar las insatisfacciones que el
colaborar puede tener. Asi mismo tenemos a Abraham Maslow con su teoria de la
motivacion humana, esta aplicada para poder ver las necesidades y factores que motivan a
los colaboradores de la organizacion, se necesita tener un trabajo que les asegure ingresos
continuos, seguridad, orden y estabilidad. Todo colaborador necesita ser reconocido por el
buen desempefio laboral que demuestra en las funciones asignadas. Finalmente, Elton Mayo
con la teoria de las relaciones humanas, aportara para conocer mas a nuestros colaboradores,
las actitudes que puedan tener ellos frente a sus obligaciones y metas a realizar son factores
decisivos de la productividad que una organizacion tienen que conocer. La directiva siempre
tiene que tener una comunicacion efectiva con los colaboradores y darles la motivacion
adecuada, con esto tendremos una organizacion productiva. Con relacién a los resultados
logrados de las encuestas a los colaboradores y las entrevistas, se observa que ambas partes
podrian trabajar como organizacion y realizar un trabajo en equipo, para asi mejorar la
afirmacion que merecen los colaboradores, optando a trabajar con iniciativa y creatividad
para cumplir con los objetivos de la entidad. Por eso se requiere incorporar la cultura de

reconocimiento dentro de la organizacion.

3.4.4 Categoria solucion

Las organizaciones deben aprender a dar valor a sus colaboradores, y reconocer su
contribucion para la empresa de manera adecuada, es primordial aumentar la productividad
de toda organizacion, pero generando un buen clima laboral que involucra un sueldo de
acuerdo a su perfil, una comunicacion efectiva con todos los involucrados y sobre todo un
adecuado salario emocional que contribuird de manera positiva para el compromiso e

identidad de los trabajadores para con la organizacion.
Estd comprobado que el reconocimiento puede ser fundamental para mejorar el

desempefio laboral. Esto ha logrado que muchas organizaciones implementen programas de

reconocimiento, para la creacion de un clima laboral donde a su vez se desea implementar
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propuestas de reconocimiento para una entidad publica, esto generara un pensamiento
positivo para los miembros de la organizacion en relacion al trabajo que desemperia el
colaborador, esto incentivara a los colaboradores a mejorar su rendimiento para ayudar a
incrementar la productividad total de la organizacion.

Es importante reconocer los logros alcanzados de los colaboradores esto ayudara a
retener el talento humano dentro de la organizacion. Hay dos maneras de reconocer a un
colaborador este puede ser de manera formal e informal. EIl reconocimiento informal se
puede llevar acabo con un simple agradecimiento por un buen trabajo, este acto puede ser
muy significativo para el colaborador. El reconocimiento formal, consiste en un disefio
estructurado y planificado para reconocer los logros de los colaboradores, este acto reforzara
los valores y comportamientos que la organizacion determine como propios de su cultura

organizacional.

3.4.5 Direccionalidad de la propuesta
La propuesta de direccionalidad consiste en cumplir con los objetivos de la investigacion,

se quiere llegar a cumplir con las estrategias por medio de técticas y finalmente con KPI.

Objetivo Estrategia Tactica KPI
1.Recibir las opiniones de los

colaboradores o  realizar )
1. Hacer que los 1.Bienestar de los
encuestas para conocer el
1. Disefiar un plan de| colaboradores . o colaboradores.
o o tipo de reconocimiento que
reconocimientos. participen en el . .
] les gustaria recibir.
disefio del plan.

2.Presentar alternativas del | 2.Eficiencia y

plan sin involucrar dinero. productividad.

3. Solicitar informacién al area ] ]
3. Perfil profesional.

2. Crear una guia de ) ) de RRHH.
2. Alineamiento del _
proceso de ) 4, Considerar a los
o perfil del colaborador. o
capacitaciones. colaboradores en el Plan anual | 4.Promocion interna.

de Desarrollo.

5.Nivel de
3. Crear un proceso 5. Comunidades de talentos. conocimiento de los
3. Reclutamiento y
adecuado de colaboradores.
o seleccion del personal.
seleccion interna. 6.  Compatibilidad

6. Programa de recomendacion o
organizacional.

Cuadro 1 Matriz de direccionalidad de la propuesta
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3.4.6 Actividadesy cronograma

Desarrollo de la propuesta

Objetivo 1: Disefiar un plan de reconocimientos para los colaboradores de una Entidad
Publica, 2020.

Plan de actividades:

Tabla 6

Plan de actividades objetivo 1

Nro. Actividad Inicio Dias Fin Logro parcial Responsables
o Formacion del ]
1 Inicio 06/01/2020 3 09/01/2020 ) ) Coordinador
equipo de trabajo
Remitir correo
electronico al
coordinador, Aceptacion del
2 o 13/01/2020 1 14/01/2020 ) Gerente General
solicitando el permiso.
permiso para
realizar la encuesta.
] Conocer las Coordinador,
Elaboracion de las . .
3 15/01/2020 2 17/01/2020 alternativas de asistente
encuestas. o o
reconocimiento. administrativo.
] o Coordinador,
Reunion con todos Aplicacion de la ]
4 03/02/2020 1  04/02/2020 asistente
los colaboradores. encuesta. o )
administrativo.
. Presentacion de la
Reunion con todos ]
5 ) . 10/02/2020 2 12/02/2020 propuesta de los Jefes de areas
los jefes de &reas.
colaboradores.
Remitir correo Reunién con los
o Gerente,
electrénico al Ing. encargados para la o
. Administrador,
6 para proyectar el 17/02/2020 1 18/02/2020 aprobacion del plan

plan de

reconocimiento.

de reconocimiento.

Contador,
Coordinador.
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Se disefié un plan de 6 actividades, donde permitira a la organizacion a valorar el esfuerzoy

la predisposicion que tiene el colaborador con su trabajo. Esta solucion se llevara a cabo

desde los primeros dias habiles del mes de enero hasta la 18 de febrero 2020, segun se

muestra en el siguiente cuadro:

Una Entidad Publica necesitaria invertir S/. 309.00 soles, como se detalla en el cuadro N°2.

N° Actividades Ingresos Egresos Utilidad/perdida
1 Formacidn del equipo de trabajo 0.00 61.00 -61.00
2 Elaboracién de encuestas 0.00 58.00 -58.00
3 Coordinacion con los jefes de 0.00 39.00 -39.00

areas
4 Aplicacion de las encuestas 0.00 105.00 -105.00

5 Presentacion de la propuesta de 0.00 23.00 -23.00

los colaboradores

6 Reunion con el area 0.00 23.00 -23.00

administrativa y presentacion del
disefio del plan
Total 309.00 -309.00

Cuadro 2 Presupuesto del objetivo 1

REMITIR CORREO ELECTRONICO AL COORDINADOR, ...

Figura 9. Cronograma del plan de actividades objetivo N°1.

Diagrama de Gantt

Cronograma de actividades

FORMACION DE EQUIPO DE TRABAJO

ELABORACION DE LAS ENCUESTAS.
REUNION CON TODOS LOS COLABORADORES
REUNION CON TODOS LOS JEFES DE AREAS.

REMITIR CORREO ELECTRONICO AL ING. PARA...

Solucion técnica

INICIO

F

Para llevar a cabo el objetivo N°1, se plantedé una solucion en base a los resultados

cuantitativos y cualitativos que se han realizado en la investigacion, que dio como resultado
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principal que se debe implementar un disefio de plan de reconocimiento. Para ello se ha
elaborado una encuesta con 5 alternativas. En tal sentido los resultados nos brindaran la
informacion adecuada, para conocer qué tipo de reconocimiento desea recibir cada
colaborador por parte de la organizacion. Asi mismo se presentara una propuesta del plan de
reconocimiento, demostrando lo importante que podria ser implementarlo dentro de la

organizacion.

Objetivo 2: Crear una guia para el proceso de capacitaciones para los colaboradores
de una Entidad Publica, 2020.
Se disefid6 un plan de 7 actividades, donde permitird a la organizacion conocer el
alineamiento del perfil de cada colaborador de la organizacion. Esta solucion se llevara a
cabo desde los primeros dias habiles del mes de marzo hasta 21 de abril 2020, segln se
muestra en el siguiente cuadro:
Plan de actividades

Tabla 7

Plan de actividades objetivo 2

Nro.  Actividad Inicio Dias  Fin Logro parcial Responsables

Formacién del equipo de

capacitaciones.

guia de procesos de
capacitaciones.

1 Inicio 09/03/2020 3 12/03/2020 - Coordinador.
trabajo
Remitir correo electrénico al
coordinador, solicitando el permiso Gerente
2 para la informacion de profesion de  13/03/2020 1 14/03/2020  Aceptacion del permiso. General
los colaboradores al area de '
RR.HH.
Coordinador, remite correo
3 elegtl"onlco a Ifal oflcma'd,e RR. HH 16/03/2020 3 19/03/2020 Envid _de la informacion Gerencia de
solicitando la informacion de requerida RR.HH.
profesion de los colaboradores
. . . Seleccionar el tipo de
Revisar los Curriculos Vitae de 105 »g/030000 3 26/03/2020  profesion de cada Coordinador.
colaboradores.
colaborador.
Crear una matriz, donde se . .
ingresaré toda la informacion 06/04/2020 2 08/04/2020 Obtenel_' un COﬂS_0’|Idad0 de Asistente
. toda la informacion administrativo.
obtenida.
Analizar el tipo de capacitacion Elaboracion de
6 (formacion laboral y formacion 13/04/2020 3 16/04/2020  requerimiento del plan de Coordinador.
profesional) capacitaciones.
-, - Reunién con los encargados
Remitir correo electronico al Ing. ara la presentacion de la Gerente
para proyectar la guia de proceso de  20/04/2020 1 21/04/2020 P P y

Administrador.
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Para lograr el desarrollo del plan de actividades planteado en el objetivo N°2, Una Entidad

Publica necesitaria invertir S/. 298.00 soles, para ello se observa en el cuadro N°3, el total

de egresos que genera las actividades.

N° Actividades Ingresos | Egresos | Utilidad/perdida

1 | Revisar los Curriculos Vitae de los colaboradores. 0.00 64.00 -64.00

2 | Seleccionar el tipo de profesidn de los colaboradores 0.00 39.00 -39.00

3 | Crear una matriz donde se ingresara toda la informacién 0.00 39.00 -39.00
obtenida

4 | Analizar el tipo de capacitacién (formacion laboral y 0.00 54.00 -54.00
formacion profesional)

5 | Elaboracidn de la guia del proceso de capacitacion. 0.00 54.00 -54.00

6 | Reunion con los encargados para la presentacion de la guia 0.00 48.00 -48.00
de proceso de capacitaciones.

Total 298.00 -298.00

Cuadro 3 Presupuesto del objetivo 2

Diagrama de Gantt

Cronograma de actividades

INICIO

FORMACION DE EQUIPO DE TRABAJO
REMITIR CORREO ELECTRONICO AL COORDINADOR, ...
COORDINADOR, REMITE CORREO ELECTRONICO A LA...
JUNTAR LA INFORMACION ADQUIRIDA DE LO...
CREAR UNA MATRIZ, DONDE SE INGRESARA TODA LA...
ANALIZAR EL TIPO DE CAPACITACION (FORMACION...

REMITIR CORREO ELECTRONICO AL ING. PARA...

Figura 10. Cronograma del plan de actividades del objetivo N°2.
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Solucion técnica

Se debe crear una guia de proceso de capacitaciones para mejor la formacién laboral y

profesional del colaborador dentro de la organizacion.

Obijetivo 3: Crear un proceso adecuado de seleccion interna para los colaboradores de una

Entidad Publica, 2020.

Se disefié un plan de 6 actividades, que permitird crear un proceso adecuado de seleccion

interna. Esta solucion se llevard a cabo desde los primeros dias habiles del mes de mayo

hasta el 10 de junio 2020, segln se muestra en el siguiente cuadro:

Plan de actividades
Tabla 8

Plan de actividades objetivo 3

Nro. Actividad Inicio Dias Fin Logro parcial Responsables
o Formacion del equipo )
1 Inicio 04/05/2020 3 07/05/2020 . Coordinador.
de trabajo
Remitir correo electronico
al coordinador. Solicitando
la informacion al area Aceptaciéon de la Gerente General
2 R i 11/05/2020 3 14/05/2020 , o
administrativa del perfil del informacion. Administrador,
puesto de cada
colaborador.
Obtencion de
Verificar los CV de los crecimiento Coordinador,

3 colaboradores. 18/05/2020 2 20/05/2020 profesional (técnico a  asistente
profesional) y logros administrativo.
obtenidos.

Evaluar el proceso de .
. N . y Coordinador  de

4 Reinduccion personal 25/05/2020 1 26/05/2020 integracion dentro de )

L cada area
la organizacién.
) ) Evaluar el vinculo Coordinador de

5 Relaciones interpersonales  27/05/2020 1 28/05/2020 o )
organizacional. cada area

Entrevista de seleccion . Gerente,

6 08/05/2020 2 10/06/2020  Un posible ascenso.

interna.

Administrador
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Una entidad Publica necesitaria invertir S/. 144.00 soles, como se detalla en el cuadro N°4.

N° Actividades Ingresos Egresos Utilidad/perdida
1 Verificar los TDR de los colaboradores. 0.00 69.00 -69.00
2 Reinduccién personal 0.00 21.00 -21.00

3 Relaciones interpersonales 0.00 21.00 -21.00
4 Entrevista de seleccion interna 0.00 33.00 -33.00
Total 144.00 -144.00

Cuadro 4 Presupuesto del objetivo 3

Diagrama de Gantt

Cronograma de actividades

INICIO

FORMACION DE EQUIPO DE TRABAJO

REMITIR CORREO ELECTRONICO AL COORDINADOR.
SOLICITANDO LA INFORMACION AL AREA...

VERIFICAR LOS TDR DE LOS COLABORADORES.
REINDUCCION PERSONAL
RELACIONES INTERPERSONALES

ENTREVISTA DE SELECCION INTERNA.

Figura 11. Cronograma del plan de actividades del objetivo N° 3.

Solucion técnica

Finalmente tenemos el objetivo N° 3, donde se debe crear un proceso adecuado de seleccion

interna para mejor la formacion laboral y profesional del colaborador dentro de la

organizacion.
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Proceso de seleccion interna

La primera fase del proceso de seleccion interna (el primer paso decisivo) es comprender sus
necesidades dentro de la organizacion y saber qué tipo de informacion personal se requiere
para el salarial del trabajo propuesto. El siguiente paso es la busqueda, donde se solicitara la
informacion al area administrativa ya que ellos manejan un consolidado general de todos los
colaboradores de la organizacién. La ultima etapa de la primera fase es la seleccion interna
donde conoceremos el perfil que mas ajuste a la necesidad de la organizacion. La
segunda fase del proceso de seleccidn interna, empieza con él envi6 de los mejores CV al
gerente de la organizacion, seran analizados y estudiados detenidamente. Una vez culminado
el proceso de evaluacion de los CV, se coordinara las entrevistas con los colaboradores, tras
culminar las entrevistas se decidira los adecuados puesto de trabajo tomando en cuenta las

necesidades de la organizacion.

A
| |
Conocer las Enviar los CV al
necesidades de la gerente.
organizacion.
L 4 F L 4
= ; A A
Busqueda  del Coordinacion de
A perfil del puesto S entrevista entre
de cada los colaboradores
—_— —
S colaborador. E v el gerente.
] 3 ¥
2
1 Proceso de Desarrollo de la
seleccion entrevista.
interna.

Figura 12. Fases del proceso adecuado de seleccion interna
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Figura 13. Proceso adecuado para la seleccién interna
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IV. DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Discusion

El presente trabajo de investigacion ha disefiado propuestas reconocimientos para los
colaboradores de una entidad publica como un plan de reconocimiento, esto ayudara a tener
colaboradores mas identificados con la organizacion, crear una guia de procesos de
capacitaciones con esto obtendremos colaboradores capacitados para realizar sus funciones
asignadas y por ultimo un proceso adecuado de seleccidn interna, aca el colaborador tendra
la oportunidad de crecer de manera profesional. Esta propuesta se orientd en 3 Sub

categorias: clima organizacional, motivacion y reconocimientos

En relacion con, el trabajo de investigacion busca que la organizacion incluya como
parte al salario emocional para optimizar la calidad de vida laboral de la organizacion, dichos
resultados coinciden con el estudio de Guerra (2015), Carrillo (2016) donde menciona lo
importante que seria la inclusion del salario emocional en una organizacion y esto influiria
directamente en la calidad de vida de los colaboradores siendo el factor tiempo el elemento
motivante, ademas menciona que el salario emocional es una tactica importante para toda

organizacion que se desea incrementar en su produccion.

En relacion a la sub categoria motivacion dentro de la organizacion debe brindar
algun tipo de formacion y desarrollo profesional, ascensos y a tomar en cuenta las
aportaciones de los colaboradores, todo esto ayudara a adquirir nuevos conocimientos y
sentirse mas identificado con la organizacion. Este resultado coincide con los resultados
realizados por Rivadeneira (2015) refiere que la organizacién debe generar acciones para
mejorar sus servicios y utilicen con precision elementos que los motiven para desarrollarse,
precisa que las organizaciones deben impulsar métodos de satisfaccion personal y
profesional son dos factores principales que busca todo colaborador dentro de una empresa.
Asimismo, un estudio realizado por Castarieda y Julca (2016) no coincide con lo expuesto,
ya que ellos manifiestan que se debe crear programas de motivacion con el Unico objetivo
de optimizar la productividad de la organizacién, sin precisar qué es lo que los colabores

requieran o necesitan
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En cuanto a la sub categoria clima organizacional, la cooperacion entre los trabajadores, la
identidad y relaciones con los miembros de la organizacion, mejorando estos indicadores
Ilegaremos a conocer las funciones que tiene cada uno de ellos, a incentivar la lluvia de ideas,
asi mismo conocer sus habilidades que podrian ayudar en los procedimientos y problemas
que se presenten dentro y fuera de la organizacién. Esta informacion coincide con un estudio
de Becerra (2017) donde menciona lo importante que puede ser un buen clima
organizacional, como la existencia de relaciones significativas entre los coordinadores de la
organizacion, el tener un buen ambiente laboral y la retroalimentacion que es brindada para
mejorar la calidad de trabajo. Del mismo modo, el estudio de Rodriguez (2018) también
coincide con el estudio ya que menciona lo importante que es las relaciones entre
compafieros de trabajo y la afectividad que este puede lograr para poder brindar un buen
trabajo, sugiere buscar estrategias para mejorar el clima organizacional. Por otra parte,
también coincide con el estudio de Murillo (2014) en el cual define lo importante que es
tener buenas condiciones laborales para que los colabores puedan trabajar comodamente, se
requiere evaluar la calidad laboral de los trabajadores es un factor positivo dentro de la
organizacion donde cada colaborador desarrollara un buen desempefio laboral. Asimismo,
el estudio de Montalvo (2018) no coincide con la investigacion ya que buscan minimizar la
rotacion del personal este problema refleja bajo desempefio laboral, poco compromiso de los
trabajadores, falta de estabilidad laboral. Por ello se recomienda a la organizacién no tener

estos tipos de problemas ya que repercutirian en clima organizacional.

En cuanto al reconocimiento, debemos ver al talento humano como parte de la
organizacion, a valorar el desempefio laboral incentivando a mejorar su rendimiento de
actividades. De acuerdo a lo presentado en el estudio de Moreno y Seminario (2016)
coinciden esta afirmacion, que debemos disefiar lineamientos de fidelizacion del talento
humano, donde esto ayudara a tener trabajadores felices y comprometidos con la
organizacion su estudio menciona lo importante que es crear formas de fidelizacién con los
trabajadores que se sientan que forman parte de la organizacion, para ello debemos brindarles
tipos de reconocimientos, beneficios que necesiten los trabajadores. Por otro lado, el estudio
de Barsallo (2016) coincide con la investigacion porque busca influenciar el buen
desempefio laboral de un trabajador dentro de la organizacién, menciona que todo trabajador
deberia percibir algun incentivo laboral y que asi pueda mejor su rendimiento en el trabajo

asignado también nos habla de la inteligencia emocional donde esto origina que los
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colaboradores pueden definir sus capacidades, competencias, habilidades sociales que
puedan desempefiar en sus trabajos donde gran parte dependera de la motivacion y laempatia

que pueda tener la empresa con sus trabajadores.

Finalmente, esta investigacion aporta lo importante que puede ser implementar el
salario emocional, para asi poder mejorar la vida laboral de los colaboradores dentro la una
organizacién, Por ello, se implantdé tres propuestas que optimizard los problemas
evidenciados como la falta de reconocimientos, esto ayudara a que los trabajadores se sientan
identificados con la organizacién, a que trabajen en equipo y se cree un buen ambiente

laboral.
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4.2 Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Para mejorar el salario emocional dentro de una entidad publica, es
necesario desarrollar un plan de reconocimiento. Con este fin,
proporcionaremos algunas alternativas de propuestas por los propios
colaboradores, que ayudaran a reconocer el buen desempefio laboral de los
trabajadores, haciendo asi que nuestro equipo sea mas comprometido con

la organizacion.

Para aumentar el salario emocional de las entidades publicas, se
recomienda implementar formas de motivacion, un buen clima
organizacional y reconocimientos, que mejorard el desempefio de cada
colaborador para asi poder llegar a cumplir con los objetivos de la

organizacion, que resolvera posibles problemas dentro de la organizacion.

La falta de recompensas, ascensos e incentivos dentro de la organizacion,
se puede mejorar mediante reconocimientos, que puedan ayudar a atizar el
desarrollo profesional y personal de los trabajadores, esto mejorara el
desarrollar de sus habilidades y capacidades para lograr los objetivos

propuestos de la organizacion.

65



4.3 Recomendaciones:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Se recomienda que las Entidades Publicas, reconozcan el trabajo de sus
colaboradores mediante la implementacién de un plan de reconocimiento,
por ejemplo: felicitaciones, un mensaje de agradecimiento, horarios
flexibles, dias libres, reconocimiento por su destacada labor. Asimismo, se
sugiere continuar con la investigacion para abordar de manera mas amplia
el estudio del salario emocional, que es importante para mejorar el
desarrollo de los colaboradores y a su vez esto ayudard a cumplir los

objetivos que se proponga como una organizacion.

El Gerente general de la organizacion debe implementar un manual de
procesos y procedimientos como guia para los colaboradores para
determinar el trabajo especifico que debe realizar cada trabajador, de modo
que se puede optimizar la calidad de atencion y los servicios requeridos
por el ciudadano.

Los Gerentes deben implementar recompensas como parte del plan de
trabajo de la organizacién y asi reconocer el buen trabajo que realizan, eso
hard que el colaborador demuestre sus habilidades, su compromiso,
dedicacion, sacrificio y lo méas importante se sientan identificados con la

organizacion.
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Anexo 1: Matriz de la investigacion
Titulo: Propuestas de reconocimiento para mejorar el Salario Emocional en una entidad publica, Lima 2020

Categoria 1 problema: Salario Emocional

Problema general Objetivo general . - - -
g ) g Sub categorias Indicadores Item | Escala Nivel
1. Formaciony Nunca
desarrollo
Motivacion profesional 1-6 _
5 diferentes estratei 2. Ascensos ﬁjz'a
, _ roponer diferentes estrategias 3. Aportaciones
¢De qué manera mejor | de salario emocional que 4 Estructura A
el salario emocional en | puedan influenciar en los : — Frecuencia
. o . . . 5. Cooperacion veces
una entidad publica? colaboradores de una entidad | Clima organizacional 6. Identidad 7-14
publica. 7' Relaci Casi
. Relaciones siempre
8. Incentivos
Reconocimiento 9. Recompensas 1520 |
10.Remuneraciones Siempre
Problemas especificos Objetivos especificos Categoria 2 solucién: Implementar una cultura de reconocimiento

¢ Cudl es la situacion del Categorias emergentes

Analizar el salario emocional

salario emocional en
una entidad publica?

¢Qué factores tienen | Determinar los factores que
mayor incidencia el | tienen mayor incidencia en el
salario emocional en | salario emocional en una

en una entidad publica

1. Manual de procesos de procedimientos

una entidad publica? entidad publica.

. . ) Poblacion, muestra y unidad _— . Procedimiento y

Tipo, nivel y método . Teécnicas e instrumentos e
informante analisis de datos

Sintagma: Holistico Poblacion: 65 colaboradores Procedimiento:
Tipo: Proyectiva Muestra: 35 colaboradores Técnicas: Encuesta y - Se solicitara
Nivel: Comprensivo Unidad informante: 3 personas entrevista autorizacion a la
Método: Inductivo y deductivo importantes de la organizacién organizacién para
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Instrumentos:
Cuestionario y guia de
entrevista

la aplicacion de la
encuesta.

- Se aplicara los
instrumentos.

- Se validara la
encuesta.

- Se procesara los
analisis
estadisticos.

- Se elaborara la
informacion
estadistica.

Andlisis de datos:

- Se aplicara para
el enfoque
cuantitativo:
Microsoft Excel

- Se empleara para
el enfoque
cualitativo: el
software Atlas. Ti
8
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Anexo 2: Evidencias de la propuesta

PLAN DE RECONOCIMIENTOS EN BASE A LAS ENCUESTAS

Con la alta competitividad que enfrentan hoy en dia
todas las organizaciones. es fundamental encontrar
nuevas formas creativas para generar el compromiso de
los colaboradores v la necesidad de poder retenerlos.

Para ello se desea llevar a cabo un plan de
reconocimiento constructivo, efectivo e inteligente, se
elaborard uma encuesta para saber qué tipos de
reconocimientos desearia recibir cada colaborador.
Donde se propuso 5 altemativas:

Horarios flexibles

Dias libres

Reconocimiento por un buen desempefio laboral en privado o
Y habiendo tenido como resultado los dias libres. Esto pedra
llevarse acaba previa coordinacion con los jefes de areas. para que no haya
espacies vacios en el momento de la ausencia del personal.

YY VY VYY

PLAN DE RECONOCIMIENTO PARA UNA
ENTIDAD PUBLICA

Reconocirmientos
on privado o
pubhco

Canwo deo
felictacsonns
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L

[

OBJETIVOS:
> Impulsar una cultura de recomochmuento
dentro da la organizacion.

> Raconocer el buen desemperio laboral de
los colaboradores.

> Mejorar la productividad.

> Mejorar el rendimianto laboral.

ALCANCE:
El presents Plan da Reconccimiento =sta
dimzido para unz entidad piblica

DESARROLLO:

Sa zolicitard el apoyo de la secretaria. para
realizar laz coordinaciome: com los
colaboradores v para la elzboracion de la
ancussta. El proceso tendrd una duracion de
12 dias.

4. BENEFICIOS:

Se logrard mejorar la zatisfaccion laboral
como también la produccién dentro de la
organizacion, nos ayudara a tomar mejores
deciziones para fortalecer el desampeatio v
tener un ambiente de trabajo positivo, para
sentirse motivados.

Importancia del Reconocimiento

Estimaco (4] maes S0 Jretantaria 0526 CUMITCAANO QUE THNE COMO SO CONCCeT B
opmion sebre qué £o0 de reconacimienso Seseatia tener DO parte su otgbnEatidn. Dishae
AfMACIEN 03 COMRINTAMents 3NANIMA, DO 10 el 1o SOLCEC 10SPONES |3 3reJuntas {00
SINCenSad y 3¢ aCuerdo 8 340 DIODIAT EXSENENCIY

Ceingatons

Sexn”

Q hemes

1:I Mujer

INDICACIONES: A continuacion. se le presenta una serie de altermativas 1as
Cusies daberd Ud responder. marcando una (x) |3 réspuests que considers
Apropiada. ;Cus tpo de recmpansd Jesadnd reciDir pOr pane de su
CrganizaconT *

) Dosemento de felcnaticnes

) Coreo de lelcisccaes

N

Haoranos Nexdlet

o

(@)

Oian boces

() Beconccrmmnts por un buen Sesempedo laborel et privado o pétiico
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GUIA DE PROCESO DE CAPACITACIONES

Tiene como finalidad mejorar el desempefio de los colaboradores
para brindar servicios de calidad a los asegurados. Como también
desarrollar procedimientos de competencias o conocimientos para
los trabajadores dentro de la organizacion, esto busca fortalecer y
mejorar las capacidades del colaborador para poder alcanzar el
logro de los objetivos de nuestra organizacion.

La capacitacion debe percibir los cambios, e identificar las
necesidades que muestra la organizacion. El proceso de
capacitacion debe ser manera continua para desamollar
conocimientos y competencias para el mejor desempetio y la
calidad del trabajo.

Tenemos como areas de trabajo:

4 Gerencia, drea administrativa, irea de financiamiento,
area de atencidn al asegurado, area prestacional, drea
Informatica, area de secretaria.

Unos de los cursos que deberian llevar como base en la
ATENCION AL CLIENTE.
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TAULER DE CAPACITACION " 1

épara qué?

Generar capacidades para
relacionarse con los clientes, lograr
estrategias y técnicas de marketing

épara quién?

Para todos los colaboradores
de Ia organizacion.

Modulo 1- Desarrollo de habilidades de atencion al usuario

Capacidad de escuchar
* Empatia
* Situacion, evaluaciony analisis.

Madulo 2 —Centro de servicio

* Proceso de servicio y resultado
Gestion de la experiencia
Productos de la atencion al cliente.
Flujos de interaccion

Méodulo 3 — Escenarios del dia a dia

* Simulaciones de situaciones.
* Tipos de usuarios y servicios.
® Gestion de guejas y reclamos.

Antesde la i Durante la

SE5i0n SEsion

Preparacion
Reflexion
Auto
evaluacion

£guipo

Después de 1a

Trabajoen

Dinamicas
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Anexo 3: Instrumento cuantitativo

CUESTIONARIO SOBRE EL SALARIO EMOCIONAL EN LOS COLABORADORES

INSTRUCCION:

DE UNA ENTIDAD PUBLICA

Estimado colaborador, me es grato presentarle este cuestionario que tiene

como objetivo conocer su opinion sobre qué tan importante seria la influencia del Salario

emocional dentro de la organizacion. Dicha informacion es completamente andnima, por lo que

le solicito responda todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.

Sexo: Masculino () Femenino ()
Edad: 25-30 afios () 30-35 afios ( ) 35amas ( )

INDICACIONES: A continuacion, se le presenta una serie de preguntas las cuales debera Ud.

responder, marcando una (x) la respuesta que considera correcta.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
ASPECTOS CONSIDERADOS VALORACION
ITEMS
SUB CATEGORIA MOTIVACION 1 |2 |3 |4 |5
1 ¢Siente que la organizacion le ofrece oportunidades
de crecimiento profesional?
5 ¢El trabajo que usted desempefia le permite
desarrollarse como persona?
3 ¢El trabajo que usted realiza contribuye con su
perspectiva personal?
4 ¢La organizacion brinda oportunidades de ascensos?
¢Su gerente y/o coordinador toman en cuenta sus
5 opiniones y/o sugerencias respecto al trabajo que
usted desemperia?
6 ¢Su organizacién brinda la oportunidad de fomentar

las ideas planteadas por los colaboradores?
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SUB CATEGORIA CLIMA ORGANIZACIONAL

¢La organizacion tiene ambientes adecuados para

! que usted trabaje comodamente?

8 ¢El lugar donde usted trabaja es comodo?

9 ¢La organizacion le brinda materiales necesarios
para su desempefio laboral?

10 ¢Su gerente y/o coordinador disponen de tiempo,
para alguna consulta respecto a su trabajo?

11 ¢Se siente identificado cuando la organizacion logra
cumplir sus metas?

12 ¢Siente usted que forma parte de la organizacion?

13 ¢Dispone con el apoyo de sus comparieros de
trabajo en cualquier momento?

14 ¢ Existe colaboracion entre el personal de las
diversas areas de trabajo dentro de la organizacion?

SUB CATEGORIA RECONOCIMIENTO

15 ¢Su jefe y/o coordinador lo felicitan cuando realiza
un buen trabajo?

16 ¢Su jefe y/o coordinador le ofrece incentivos para
su realizar su trabajo?

17 ¢Recibe alguna recompensa por parte de la
organizacion al realizar un buen trabajo?

18 ¢La remuneracién que usted percibe por parte de la
organizacion cubre sus necesidades basicas?
¢Su remuneracion esta acorde con el trabajo que

19 usted desempefia?
¢La remuneracion que usted percibe es mucho

20 mejor que otras organizaciones que usted conoce?
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Anexo 4: Instrumento cualitativo

Cargo o puesto en que se desempefia

Nombres y apellidos

Caddigo de la entrevista

Fecha

Lugar de la entrevista

Nro. Preguntas de la entrevista

1 ¢Como hace la organizacién para que sus colaboradores crezcan como
profesionales?

5 ¢ Toma en cuenta usted las opiniones y/o sugerencias de sus colaboradores? ¢Por
que?

3 ¢De qué manera usted mejoria la estructura de la organizacion para que sus
colaboradores puedan trabajar comodamente?

4 ¢Como haria usted para que sus colaboradores se sienten parte de la
organizacién?

5 | ¢Con qué frecuencia hacen reuniones con sus colaboradores?

6 ¢La organizacion ofrece algun tipo de incentivos y/o recompensas a sus
colaboradores por su desempefio laboral?

Observaciones
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Anexo 5: Base de datos
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4

4

4

5

4
2

2
2
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5
3
4
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3
1

4

4

4

4

3

3

4
3

5

4

4

2

3
2

3

31213

1

3

3

3133

3
1

1

313143

2

3

2

2141413

3

21233

2

2
2
2

3|3

3|13|3]5]3
3|13|3]3]|3
1

2
1

3134144

2

313

2

313|333

2

2

313
513

2
2

1
2

2

2
2
2
2
1
1
1
2
1

2
3

2
1

2

1

1

1
1

3

2

2

313

4

515

515

3|3

313

40 alalalalalalalas

443

2

3133

3/5]5

1

3133

2|44

314143
3133

5

4|5|4|3|5|4|5|4]|3
4|/5|4|3|5|4|4|5]|4

3/5]5

1

3|4/4/12|13|3|3]|3]4

21413

314143
3[5]5

3/414/3]3[3|3]3]3

21414

313|3]|3

213]|13]2]|3]2]|3]|3]|2

2

3/44|3|4]al4]3

3133

3[5]|5|4]14]4/414]4

214]15[3]|3

314141333 |]3]3]3

Nro. | pl|p2|p3|p4|p5|p6|p7|p8|p9|pl0|pll|pl2|pl3|pld|pl5|pl6 |pl7 |pl8|pl9 | p20

1

10
11

12

13
14
15
16
17

18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
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Anexo 6: Transcripcion de las entrevistas o informe del analisis documental

Datos basicos:

Ficha de entrevista

Cargo o puesto en que se desempefia.

Sub Gerente

Nombres y apellidos

Cadigo de la entrevista

Entrevistado 1 (Entv.1)

Fecha

02/05/2020

Lugar de la entrevista

Entrevistado 1 (Entv.1)

Nro. | Preguntas de la entrevista

Respuestas

¢Como hace la organizacion
1 para que sus colaboradores
crezcan como profesionales?

Existe el crecimiento de capacidades esto quiere decir que hablamos de
conocimiento, y eso en la administracion publica si esta considerado
porque tenemos el Plan de Desarrollo de las Personas es un tema que
fue introducido por SERVIR, y es un plan que esta orientado a mejorar
el conocimiento (capacitaciones).

¢;Toma en cuenta usted las
2 opiniones y/o sugerencias de
sus colaboradores? ;Por qué?

Si, todo trabajo en conjunto sale mejor y tomar en cuenta las opiniones
de todas las personas enriquece como propuestas 0 mejoras continuas
que se dan dentro del desarrollo de los procesos de una organizacion.

¢De qué manera usted mejoria
la estructura de la
3 organizacion para que Sus
colaboradores puedan trabajar
cémodamente?

Delimitando funciones para saber exactamente las responsabilidades,
asi como también elaborando un manual de proceso y procedimientos,
como institucion nosotros solo tenemos aprobado con resolucion
jefatural que son procesos de nivel cero eso estd aprobado de nivel
institucional falta desarrollar y aprobar los procesos del nivel uno y dos
por lo menos para que se tenga mas claro cual es la estructura
organizacional y sobre todo cuales son las funciones y
responsabilidades y productos de la institucion.

¢Cémo haria usted para que
4 sus colaboradores se sienten
parte de la organizacion?

En principio convencerlos del trabajo que van hacer es el correcto,
tienen que estar convencidos que son parte del proyecto y que van a
contribuir para mejorar a la institucion, es fundamental convencerlos y
después comprometerlos que tengan el compromiso de colaborador con
la organizacion.

¢Con qué frecuencia hacen
5 reuniones con sus
colaboradores?

Es variable dependera de cada modelo de gestion.

¢La organizacion ofrece algun
tipo de incentivos y/o
6 recompensas a sus
colaboradores por su
desempefio laboral?

Existen particularmente agradecimientos o distinciones por un
documento por el desarrollo de sus funciones por logros alcanzados,
pero eso depende de cada jefe.
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Datos basicos:

Ficha de entrevista

Cargo o puesto en que se desempefia.

Abogada

Nombres y apellidos

Cadigo de la entrevista

Entrevistado 2 (Entv.2)

Fecha

02/05/2020

Lugar de la entrevista

Entrevistada 2 (Entv.2)

Nro. Preguntas de la entrevista

Respuestas

1

¢COlmo hace la organizacion
para que sus colaboradores
crezcan como profesionales?

Nuestra Entidad, tiene dentro de sus prioridades propiciar el crecimiento
y desarrollo personal y profesional de los servidores y funcionarios que
prestan sus servicios. Para lo cual, entre otros, tiene un plan de
capacitaciones que se encuentra Regulado por SERVIR. Ya que
mediante Resolucidn de Presidencia Ejecutiva N° 141-2016-SERVIR
/PE se aprob6 la Directiva “Normas para la Gestion del Proceso de
Capacitacion en las entidades Publicas”, el cual es de obligatorio
cumplimiento para todas las entidades del pais. En ese sentido, se
programan anualmente las capacitaciones, cursos, diplomados, etc que
desarrollaran los servidores acordes a su especialidad y funcién que
desempefian, lo cual representa un crecimiento e incentivo en su
desarrollo profesional. Con ello, crece la posibilidad de acceder a plazas
de mayor especialidad el cual representa una mejora como persona y
trabajador.

¢ Toma en cuenta usted las
opiniones y/o sugerencias de
sus colaboradores? ¢Por qué?

Si son importantes las opiniones y sugerencias de los colaboradores,
toda vez que ayuda a revisar lo avanzado y encontrar las oportunidades
de mejora, enfocandolo en una gestién por resultados partiendo de la
experiencia de los colaboradores que poseen el conocimiento técnico
para sugerir mejoras a la institucion.

3 ¢De qué manera usted
mejoria la estructura de la
organizacion para que sus
colaboradores puedan trabajar
cdmodamente?

Para el trabajo que se realiza, el cual en esta gerencia es multifuncional,
esta, considero yo adecuada, sin dejar de lado que siempre se pueden
encontrar oportunidades de mejora, las cuales se van revisando.

¢Cbémo haria usted para que
sus colaboradores se sienten
parte de la organizacion?

Se ha observado que los colaboradores se sienten mas identificados con
la institucién y el trabajo que realizan, cuando se reciben incentivos
verbales (felicitaciones y agradecimiento por su trabajo). Ademas de
ello, tiene mayor efecto cuando se realizan talleres y otro tipo de
reuniones de integracion con la que es agradable compartir tiempo con
la mayor cantidad de colaboradores.

¢Con qué frecuencia hacen
reuniones con sus
colaboradores?

Actualmente, se hacen esfuerzos para las celebraciones y/o
conmemoraciones principales, ya sea Navidad, 28 de julio, dia de la
madre y padre, aniversario del SIS. Ultimamente, se vio por
conveniente hacer reuniones pequefias para conmemorar los
cumpleafios de los trabajadores, lo cual en ocasiones es una vez al mes.
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6 ¢La organizacion ofrece
algdn tipo de incentivos y/o
recompensas a sus
colaboradores por su
desempefio laboral?

Si, se trata de ademas de los incentivos verbales y publicos, asi como de
apoyar al trabajador en las solicitudes realizadas (en la medida de lo
posible).

Datos basicos:

Ficha de entrevista

Cargo 0 puesto en que se desempefia.

Coordinadora

Nombres y apellidos

Cadigo de la entrevista

Entrevistado 3 (Entv.3)

Fecha

02/05/2020

Lugar de la entrevista

Entrevistadol (Entv.3)

Nro. Preguntas de la entrevista

Respuestas

1 ¢Cbémo hace la organizacion
para que sus colaboradores
crezcan como profesionales?

Existe una deficiencia por esa parte, ya que no genera ningin
comportamiento como organizacién para permitir que los colaboradores
crezcan profesionalmente, pero es algo que no depende de la estructura
jerarquica media, falta que ellos se den cuenta que hay colaboradores
que se van formando en diferentes carreras mientras estan trabajando y
que deberian considerar esas habilidades que ha adquirido con el tiempo
y fomentar una mejora en el trabajo.

2 ¢Toma en cuenta usted las
opiniones y/o sugerencias de
sus colaboradores? ¢Por qué?

Si, por que el trabajo de area lo realizan los colaboradores y son ellos
quienes nos van a traer las herramientas necesarias porque ellos conocen
e identifican toda la problematica que podria existir, el cual eso nos
ayudara a reconocer la otra parte.

3 ¢De qué manera usted
mejoria la estructura de la
organizacion para que sus
colaboradores puedan trabajar

La estructura deberia tener un gerente, sub gerente, administrador y los
jefes de areas para que les permitan tomar ciertas decisiones que
cambien la estructura interna, porque de pronto estamos orillados o
tenemos que guiarnos por las normas o por lo que dice el gerente, pero

comodamente? no tenemos una ligera dependencia para poder actuar en cosas que
podrias hacer y mejor para cada grupo trabajo, yo creo que haria eso
para poder alivianar el trabajo de todos.
4 ¢C6mo haria usted para que Es un tema un poco dificil porque tenemos trabajadores en campo, yo

sus colaboradores se sienten
parte de la organizacion?

creo que deberiamos de mejorar con mas asistencias técnicas y
reuniones de grupo para que podamos hablar de los diferentes temas,
quizas no lo hacemos bien por la falta de tiempo.

5 ¢Con qué frecuencia hacen
reuniones con sus
colaboradores?

Hacemos reuniones mensuales, como area tenemos reuniones
semanales.
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¢La organizacion ofrece
algdn tipo de incentivos y/o
recompensas a sus
colaboradores por su
desempefio laboral?

No brindamos incentivos y/o recompensas, a veces damos a los
colaboradores a escoger un dia descanso, pero porque nos brindé algdn
apoyo de alguna gestion, pero seria bueno brindar algdn incentivo y/o
recompensa, pero lamentablemente como sector publico las normas nos
restringen muchas cosas, pero estamos tratando de mejorar bastante.
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Anexo 8: Fichas de validacién de la propuesta

\/a\/s

Universidad
Norbert Wiener

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titulo de la investigacion
Nombre de la propuesta:

Yo, Victoria Gardi Melgarejo identificado con DNI Nro. 04066364 Especialista en Asesoria de tesis Actualmente laboro en la Universidad Norbert Wiener

Ubicado en la Av. Petit tours Procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria e item bajo los criterios:
Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucién.

Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.
Construccidn gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

) Pertinencia Relevancia Construccion
N.° | INDICADORES DE EVALUACION gramatical Observaciones Sugerencias
sl NO | sl NO sl NO
1 La propuesta se fundamenta en las ciencias | X X X
administrativas/ Ingenieria.
5 La propuesta esta contextualizada a la realidad en | X X X
estudio.
3 | La propuesta se sustenta en un diagnostico previo. X X X
4 Se justifica la propuesta como base importante de | X X X
la investigacion holistica- mixta -proyectiva
5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes | X X X
y posibles de alcanzar.

88




La propuesta guarda relacion con el diagnosticoy | X X X

6 o
responde a la problemaética

7 La propuesta presenta estrategias, tacticas y KPI | X X X
explicitos y transversales a los objetivos
Dentro del plan de intervencion existe un | X X X

8 | cronograma detallado y responsables de las
diversas actividades

9 | La propuesta es factible y tiene viabilidad

10 Es posible de aplicar la propuesta al contexto
descrito

Y después de la revision opino que:

1. Lainvestigacion tiene todas las especificaciones mencionadas anteriormente de pertinencia, relevancia y construccion
gramatical

Es todo cuanto informo;

Victoria Gardi Melgarejo
04066364
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Anexo 9: Matrices de trabajo
1.

MATRIZ - PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Problema de investigacion a nivel internacional

Informe mundial #1

Esencia del problema

Consolidacion del problema

Lo que debemos saber de nuestros

colaboradores.

Las Organizaciones de hoy en dia deben saber que un salario
monetario alto, no es todo lo que pide y necesita un colaborador,
los gerentes no estan identificando los problemas dentro de ella,

Titulo del informe

se debe disminuir los factores que afectan la produccion y la

Salario Emocional: Una solucion alternativa
para la mejora del rendimiento laboral.

estabilidad del colaborador entre ellos podrian ser, rotacién del
personal, ausentismo, bajo niveles en rendimiento, desinterés

Referencia

por los asuntos internos y externos de la organizacion, falta de
trabajo en equipo.

Internacional

Ana Karen Espinoza Saldivar, Global Conferen
Universidad Auténoma de Ciudad Jurez.

ce on Business and Finance Proceeding.VVolume 15. Number 1.

Informe mundial #2

Esencia del problema

Poco interés por parte de la organizacién hacia
sus colaboradores

Es muy comun encontrar organizaciones que se dediquen solo a
obtener resultados inmediatos sin importar el valor humano que

Titulo del informe

tiene la organizacion, el invertir en éstos no lo observan como

Valor que subroga el salario emocional como
practica de responsabilidad social empresarial
interna en la gobernanza cooperativa.

una oportunidad de ser méas productivos estd demostrado, que
en la medida que las organizaciones atienden las parvedades de
sus dirigidos, se generan resultados en favor del empresario.

Referencia

de responsabilidad social empresarial i

Rubio Rodriguez, G. A., & Varén Romero, A. M. (2018). Valor que subroga el salario emocional como préactica

nterna en la gobernanza cooperativa. Revista Iberoamericana

De Economia Solidaria E Innovacion Socioecolégica, 1.

Informe mundial #3

Esencia del problema

La importancia de las aportaciones que brindan
los trabajadores.

En algunas organizaciones solo es importante lo toma decision
de los gerentes, sin tener en cuenta las aportaciones de los

Titulo del informe

colaboradores donde son ellos los que conocen mas el sistema

Valor percibido por el empleado sobre su
satisfaccion laboral.

del trabajo diario de la organizacion.

Referencia

Guadalupe Chavez Macias, Maricela Caro

Valor Percibido Por el Empleado Sobre su Satisfaccion Laboral 95 Cristina del Pilar Lopez Saldafia, Adriana

lina Pefia Cardenas & Juanita Lizeth Guevara Garza, Revista

Internacional ADMINISTRACION & FINANZAS, Universidad Auténoma de Coahuila-México.

Los llamados colaboradores son seres
humanos que como tal sentido tienden a
experimentar una serie de problemas o
inconvenientes de indole familiar, salud,
econdmico y otros. Es por ello, que a lo
largo del tiempo los empleados han
logrado reunirse y formar grupos de
apoyo, llamados también sindicatos, que
exigen respetar el valor econémico y
humano de todos lo que trabajan dentro de
una organizacion.

Es importante que la organizacién conozca
a sus empleados, saber qué factores los
motivan y que no, esto podria determinar
una de las claves del éxito de las
organizaciones. En  definitiva, es
importante hacer un estudio de Ila
satisfaccion del colaborador, los gerentes
deben evaluar el clima laboral de la
organizacion e identificar las variables que
indiquen la insatisfaccion y el rendimiento
laboral.

Valorar la percepcion que tienen los
colaboradores de los diferentes términos
que constituyen la gestion humana y
organizacional, es de suma importancia
para las organizaciones, debido a que los
colaboradores son los que mas en sus
lugares de trabajo y si este tiempo
transcurre en ambientes y circunstancias
de desmotivacidn e insatisfaccion personal
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y laboral, la productividad y la eficiencia
no podran alcanzar niveles superiores de
rendimiento.

Problema de investigacion a nivel nacional

Informe nacional #1

Esencia del problema

Consolidacion del problema

Crecimiento de las organizaciones con menor
cantidad de recursos.

Titulo del informe

Relacion entre el salario emocional y la
eficiencia de los trabajadores de una entidad
financiera publica de lima, 2018

Referencia

La eficiencia laboral estd en continua medicion por las
organizaciones, si se esta efectuando los esfuerzos necesarios
para que se cumpla con los objetivos que se tienen planteados
para el crecimiento de la organizacién con la menor cantidad de
recursos. Sin embargo, esta variable esta sujeta al desempefio
del trabajador, y este puede verse afectado por las emociones
positivas o negativas que el colaborador tiene en el momento en
que realiza sus funciones.

Nacional

Diana Carolina Suarez Rios, Ricardo Rodrigo Cuya Vasquez. Relacién entre el salario emocional y la eficiencia
de los trabajadores de una entidad financiera publica de lima, 2018.Universidad San Ignacio de Loyola.

Lima, Peru.

Informe nacional #2

Esencia del problema

Rotacién del personal

Titulo del informe

El salario emocional y la retencion de personal
de campo en las empresas vitivinicolas de Pisco
— lca.

Referencia

La empresa vitivinicola de Pisco — Ica, existe una rotacion de
personal de campo esto genera costos al tener que contratar o
buscar mas personal sino también hace merma en el
rendimiento del personal ya que se contrata personas que no
tienen experiencia en labores de campo trayendo como
consecuencia que el rendimiento el personal, como también
sienten que los tratan como si fueran solo un recurso méas para
la produccion sin tomar en cuenta la experiencia y
conocimiento que tienen y puedan aportar.

Paul Ricardo Barrén Paredes, El salario emocional y la retencion de personal de campo en las empresas
vitivinicolas de Pisco — Ica. Universidad Nacional Federico Villareal

Informe nacional #3

Esencia del problema

Importancia del Salario Emocional.

Titulo del informe

Salario emocional y su relacion con el
rendimiento laboral

Referencia

Actualmente las empresas dedican la mayoria de su tiempo a
crear estrategias sobre sus negocios, de ventas, de crecimiento,
de marketing, financieras y de fidelizacion de sus clientes etc.,
pero en muy pocas ocasiones crean estrategias de compensacion
para sus empleados y de fidelizacién para los mismos. Siendo
este el reto mas importante para retener sus mejores talentos.

En tal sentido, es importante resaltar que
cada persona es pieza fundamental en una
organizacion, si alguna de estas decide
retirarse, nuestra gran infraestructura
empezaria a derrumbarse, es por ello que
se considera necesario fidelizar nuestro
talento humano, brindarle un salario
emocional, que los considere personas y
no maquinas, que se fidelicen y se sientan
parte del logro y merito cuando se
alcancen objetivos, brindarles linea de
carrera, compensaciones, capacitaciones o
incluso palabras de aliento que logre
confortar el esfuerzo dedicado
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Juan Luis Teran Ruelas. (2017). Salario emocional y su relacion con el rendimiento laboral. Universidad Catdlica
San Pablo. Arequipa — 2017 Perd.

, p Consolidacion parcial del Consolidacion del problema
Causa Sub causa ¢Por qué?
problema Local
1. Falta de 1. No existe motivacion | En una entidad publica, existe el |Las entidades publicas, son organizaciones que brinda
motivacion para el personal. problema de  motivacidn, |apoyo a los ciudadanos motivo el cual tiene a un grupo
> Faltade 2 No existe reconocimiento y un buen clima |de colaboradores que no estan motivados dentro de
C1. Personal reconocimiento. reconocimiento laboral entre los colaboradores. [proceso ad.mlnlstratlvo por la falta de reconocimiento y
. positivo con el el buen clima laboral, no estd tomando en cuenta las
personal habilidades y eficiencia que tiene sus colaboradores y
- — - to ha no ha uena comunicacion
3. Faltade clima 4. No existe buen clima esto ce que no haya b ena comunicacton -y
compromiso con la organizacion, asi también existe la
laboral. laboral. . : ;
4. Falta de 5. No existe formacion | En una entidad pablica, existe el LEIE) G AN [ETERLH IS TS Ol
' L, : . P T trabajo de manera oportuna.
formacion profesional para el | problema que no brindan
C2. Métodos o profesional personal. formacion profesional, y la falta
procedimientos 5. Falta de 6. No existe | de ascenso para un colaborador.
de trabajo posibilidades de posibilidades de
ascenso. ascenso  para el
personal.
6. Falta de buena 7. No existe [ En una entidad publica, existe el
comunicacion comunicacion con el | problema que no existe una
personal, sobre todo | buena comunicacion con el area
C3. Ambiente de con el drea | administrativa, no existe el
trabajo administrativa. compromiso de los
7. Falta de 8. No existe compromiso | colaboradores con la
Compromiso con la empresa. organizacion
con la empresa.
8. Falta de 9. No brindan | En una entidad pudblica, no
materiales de oportunamente los | cumple con la entrega de
. escritorio materiales. materiales y el servicio mévil no
C4. Material de ;
: 9. Faltade plan para | 10. No cumple con el | esapropiada por el plan que este
trabajo L L . .
el servicio servicio  necesario | brinda.
movil para la
comunicacion.
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2. MATRIZ DE ANTECEDENTES

Datos del antecedente 1: Internacional

Impacto del salario emocional en la calidad de vida de los colaboradores y su

Titulo . . - . . Metodologia
influencia en el servicio hacia el cliente externo.
Autor Pamela Guerra Mariela Sosa Enfoque Exploratorio
Afio 2015 Tipo Mixto
Creada con el proposito de promover la integracion, proteccion,
Objetivo aprovgchamifar_lto racional_de Iosi recursos energétiqqs dg Io_s paises miembros
de Latinoamérica y el Caribe, asi como la cooperacion técnica para procurar el
desarrollo sostenible de la region.
De todos los beneficios de flexibilidad de tiempo que ofrece OLADE a sus | Método Inductivo
empleados, el de salida temprano los viernes, es el beneficio méas valorado con | Poblacion 35
Resultados el 95%, seguido por el de dias libres por fechas especiales y horario flexible. | Muestra
Técnicas Encuestas
Instrumentos Cuestionario

Conclusiones

Se concluye que la inclusion del salario emocional en el paquete salarial
influye directamente en la calidad de vida de los colaboradores de OLADE,
siendo el factor tiempo el elemento motivante que tiene mayor influencia sobre
los funcionarios de la organizacién, con el 95% de aceptacién respecto a los
otros factores analizados.

Método de analisis de
datos

Redaccion final
al estilo Tesis
(10 lineas)

Guerra & Sosa (2015) "Impacto del salario emocional en la calidad de vida de los colaboradores y su influencia en el servicio al cliente
externo"”, el motivo de la investigacién fue, identificar el impacto de la insercién del salario emocional en la calidad de vida de los
colaboradores de OLADE, para esto se aplicd el método inductivo, utilizando un enfoque mixto con una muestra a 35 colaboradores; el
90% de las personas expresaron respuestas positivas con respecto a la comodidad del lugar de trabajo, el plan de compensaciéon de la
organizacion es mejorar la calidad de vida de los colaboradores, a su vez esto se logrard mejorando la comunicacion a través de
reuniones grupales, ofreciendo un equilibrio familiar con tiempo libre.

Apellido/s (afio) Titulo de la investigacion en cursiva, objetivo, metodologia, resultados y/o conclusiones.

Redaccion final
al estilo articulo

(5 lineas)

Guerra (2015), Se concluye que la inclusion del salario emocional en el paquete salarial influye directamente en la calidad de vida de
los colaboradores de OLADE, siendo el factor tiempo el elemento motivante que tiene mayor influencia sobre los funcionarios de la
organizacion, con el 95% de aceptacion respecto a los otros factores analizados.

Apellido/s (afo) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.
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Guerra (2015) Impacto del salario emocional en la calidad de vida de los colaboradores y su influencia en el servicio hacia el cliente
externo, (TESIS: para la obtencion del titulo de magister en direccion estratégica de recursos humanos) PONTIFICIA
. UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR FACULTAD DE PSICOLOGIA.
Referencia
(tesis) Apellido/s. (afio). Titulo de la tesis en cursiva. (Tesis de ...). Lugar: Universidad.
Sugerencia: utilice la herramienta referencias, libro en Ms Word. Si el documento es un articulo priorice aquellos que tienen codigo
DOl.
Datos del antecedente internacional: 1
Titulo “Influencia del salario emocional en el desempefio del personal de la direccion de Metodologia
administracion de talento humano del ministerio de transporte y obras publicas”.
Autor Carlos Alberto Rivadeneira Acosta Tipo Correlacional
Afio 2015 Enfoque Mixto
Objetivo Establecer los elementos mas importantes de salario emocional y la Influencia que tendria en el
desempefio del personal de la Direccion de Administracion de Talento Humano del Ministerio
de Transporte y Obras Publicas.
Resultados La evaluacién demuestra un alto nivel de desempefio del personal de la Unidad, el equipo de Método Inductivo
trabajo no ha variado desde el periodo de evaluacién hasta el momento de realizar la presente Poblacion
investigacion. Muestra 30
Técnicas Encuesta
Conclusiones Existe un nivel de desempefio demostrado por los servidores de la DATH del Ministerio de
Transporte y Obras Publicas que requiere generar acciones para mejorar su Servicio y que se _ _
dirijan con precision a los elementos que los motivan para desarrollarlos. Instrumentos Cuestionario
Meétodo de anlisis
de datos

Redaccion final al
estilo Tesis

Rivadeneira (2015) “Influencia del salario emocional en el desemperio del personal de la direccion de administracion de talento humano
del ministerio de transporte y obras publicas”, €l objetivo es establecer lo mas importantes de salario emocional y asimismo la influencia
que tendria en el desempefio del personal de la Direccion de Administracion de Talento Humano del Ministerio de Transporte y Obras
Publicas, la investigacion se realiz6 utilizando un enfoque mixto, aplicando el método inductivo, asi mismo se tomo la muestra a 30
colaboradores, una de las preguntas formuladas en la encuesta fue: El gerente acepta sugerencias y opiniones de brindan sus
colaboradores, teniendo como resultado de 60% frecuentemente es realidad, 33% casi siempre es realidad, 7% a veces es realidad, a
veces no. Con estos resultados podemos observar que existe una buena comunicacién entre colaborador y organizacion, lo que les ayuda
a lograr sus objetivos y metas de esa organizacion.
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Redaccion final al
estilo articulo

Rivadeneira (2015) evidencio que no existe actualizaciones en conocimientos con un 40%, otra inconformidad de los colaboradores no
existe un espacio para compartir ideas e informacion libremente mostrando consideracion profesional.

Referencia (tesis)

Rivadeneira (2015) “Influencia del salario emocional en el desemperio del personal de la direccion de administracion de talento humano
del ministerio de transporte y obras publicas”, Estado de Ecuador. (Trabajo de grado) Universidad tecnol6gica equinoccial.

Datos del antecedente internacional: 1

Titulo Salario emocional y rotacién de personal en la empresa Consulting and Tax Metodologia
Autor Montalvo Poveda Michelle Estefania Tipo Descriptivo
Afo 2018 Enfoque Cuantitativo
Objetivo Aplicar un plan de salario emocional que permita minimizar el indice de rotacion de personal en la
empresa Consulting and Tax.
Resultados En la presente investigacion, se planted el tema salario emocional y rotacion de personal en la Método Experimental
empresa Consulting and Tax, para lo cual se aplic la encuesta que buscaba determinar la existencia | Poblacion
de salario emocional en la organizacion, obteniendo como resultado final, que el 72,27%, considera | Muestra 27
que NO existen en la organizacion beneficios adicionales a los que dicta la ley, estos resultados no Técnicas Encuesta
concuerdan con los obtenidos por (Padilla, 2015), quien determind que el 73% de los colaboradores
del INM consideraban que existia Salario Emocional antes de la aplicacion del plan.
Conclusiones Se determiné que en la firma no existian actividades destinadas a implementar un Plan de Salario
Emocional, e incluso los colaboradores desconocian sobre la
existencia del mismo. Instrumentos Cuestionario
Método de
analisis de datos

Redaccion final
al estilo Tesis

Montalvo (2018) “Salario emocional y rotacion del personal en la empresa Consulting and Tax ", el objetivo de la organizacidn es aplicar
un plan de Salario Emocional (SE) que permita minimizar el indice de rotacién del personal en la empresa Consulting and Tax, la
investigacion se realizé utilizando un enfoque cuantitativo, aplicando el método descriptivo, asi mismo se tom6 una muestra a 27
trabajadores. En esta investigacion, se plante6 la cuestion del salario emocional y la rotacion del personal en la empresa Consulting and
Tax, para lo cual se aplicd la encuesta que buscaba determinar la existencia de salario emocional en la organizacién, obteniendo como
resultado final, que el 72,27%, considera que NO existen en la organizacion beneficios adicionales a los que dicta la ley, estos resultados
no concuerdan con los obtenidos quien determind que el 73% de los colaboradores del INM consideraban que existia Salario Emocional
antes de la aplicacion del plan.

Redaccion final
al estilo articulo

Montalvo (2018) Muchas de las empresas exitosas y reconocidas a nivel nacional e internacional, comprenden el impacto que genera la
aplicacion de un plan de salario emocional para sus colaboradores, un plan de salario emocional puede generar: elevados indices de
productividad, altos indices de desempefio, un ambiente laboral sano, en general una mejor organizacion.
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Referencia (tesis)

Montalvo (2018), Salario emocional y rotacion de personal en la empresa Consulting and Tax, Quito (Trabajo de titulacion, modalidad
proyecto de investigacion previo a la obtencién del titulo de Psicéloga Industrial) universidad central del ecuador facultad de ciencias
psicoldgicas carrera de psicologia industrial.

Datos del antecedente internacional: 1

Titulo “La Influencia de las Condiciones Laborales en el Rendimiento laboral de los trabajadores de Metodologia
Vanipubli Ecuatoriana S.A.”

Autor Santiago Xavier Murillo Castro Tipo Descriptiva

Afo 2014 Enfoque Mixto

Objetivo Evaluar y Analizar las Condiciones Laborales de los trabajadores de la Empresa Vanipubli
ecuatoriana S.A. y determinar su influencia en el Rendimiento Laboral.

Resultados Finalmente, los resultados globales de la presente investigacidn se orientaron al departamento de Método Inductivo-
RR.HH. con el objetivo realizar los ajustes necesarios en relacién con los hallazgos que brindo este deductivo
estudio. Poblacion

Muestra 41
Técnicas Encuesta

Conclusiones Se refiere a que el (48,48%) de los trabajadores consideran que las condiciones laborales segun el
clima laboral son muy buenas, mientras que el (45,45%) consideran que son buenas y tan solo un _ _
porcentaje minoritario del (6,06%) consideran que es regular. Instrumentos Cuestionario

Meétodo de
analisis de
datos

Redaccion final
al estilo Tesis

Murillo (2014) “La Influencia de las Condiciones Laborales en el Rendimiento laboral de los trabajadores de Vanipubli Ecuatoriana
S.A4.”, el objetivo de la organizacion es que se evalle y analice la calidad laboral de los colaboradores dentro de la organizacion, se
implemento el enfoque mixto, el método inductivo-deductivo, asi mismo se tomo la una muestra a 41 trabajadores, utilizando encuestas
para el almacenamiento de datos, obteniendo como resultado que un (90.91%) de los colaboradores tiene un talento humano muy bueno
en cada una de sus areas de trabajo, asimismo, se pudo demostrar que el (9.09%) tiene un talento humano bueno. En resumen, es un factor
efectivo para el desarrollo y rendimiento de la organizacion.

Redaccion final
al estilo articulo

Murillo (2014), la mayoria de los trabajadores, es decir, el (60%) consideran que las condiciones laborales en el factor de relaciones
interpersonales son buenas, un (21,21%) consideran que es muy bueno y un (18,18%) consideran que es regular. Por lo que se puede
establecer que las relaciones interpersonales son positivas dentro de la Organizacién Vanipubli Ecuatoriana S.A.

Referencia
(tesis)

Murillo (2014) “La Influencia de las Condiciones Laborales en el Rendimiento laboral de los trabajadores de Vanipubli Ecuatoriana
S.4.” Informe Final del Trabajo de Titulacién de Psicologo Industrial, Universidad central del ecuador facultad de ciencias psicoldgicas
carrera de psicologia industrial. Ecuador.
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Datos del antecedente internacional: 1

Titulo “El salario emocional y la productividad de la empresa Comercializadora P.S” Metodologia
Autor Jonathan Andrés Carrillo Guerrero Tipo Descrlpt_lva
correlacional
Afo 2016 Enfoque Mixto
Obijetivo Identificar la influencia que tiene el Salario Emocional sobre la Produccion de los trabajadores de
COMERCIALIZADORA PS.
Resultados La investigacion, son evaluados en los tres niveles que existen concordancias tomando en cuenta | Método Inductivo
que la totalidad de los trabajadores es 12, las calificaciones generan estadisticamente y de manera | Poblacién
cualitativa, Evidencia que a mayor salario emocional; sin ser un valor econémico mayor | Muestra 12
productividad, la mayoria de trabajadores es decir 8, expresa que identifica el valor del Salario | Técnicas Encuesta
Emocional en su productividad, la minoria 2 personas no estan identificando en totalidad el salario
emocional que proporciona la empresa Comercializadora P.S.
Conclusiones Al obtener los resultados de las evaluaciones de las dos variables de estudio realizado en
Comercializadora P.S, se evidencio que el Salario Emocional y la Productividad son variables que _ _
directamente se relacionan la una con la otra. Instrumentos Cuestionario
Método de
analisis de
datos

Redaccion final
al estilo Tesis

Carrillo (2016) “Identificar la influencia que tiene el Salario Emocional sobre la Produccion de los trabajadores de
COMERCIALIZADORA PS”, el objetivo de la organizacion es saber cdmo influye el salario emocional en la produccion de los
colaboradores de la COMERCIALIZADORA PS. La investigacion se llevo a cabo utilizando un enfoque mixto, con un método inductivo,
asi como también se tom6 una muestra a 12 colaboradores, utilizando encuestas para recopilar la informacién, lo que resulté que el
salario emocional; Sin ser un valor econémico, fue aceptado por 8 colaboradores de manera positiva para su mayor productividad, las
minorias que son 2 colaboradores no se identifican en todo el salario emocional proporcionado por organizacién Comercializadora PS,
el efecto que tuvo las dos variables del estudio realizado en Comercializadora PS muestran que el salario emocional y la productividad
son variables que estan directamente relacionadas entre si.

Redaccion final
al estilo articulo

Carrillo (2016) “Identificar la influencia que tiene el Salario Emocional sobre la Produccion de los trabajadores de
COMERCIALIZADORA PS”, se concluye que aplicar técnicas que incrementan la mejora continua y posicion competitiva de cada uno
de los trabajadores y asi cumplir con las metas de la empresa. El salario emocional es una estrategia importante para toda organizacion
que se desea incrementar en su produccion asi mismo conoceremos la satisfaccion de cada colaborador con el salario emocional.

Referencia
(tesis)

Carrillo (2016) “Identificar la influencia que tiene el Salario Emocional sobre la Produccion de los trabajadores de
COMERCIALIZADORA PS”, informe final del trabajo de titulacion de psicologo industrial, universidad central del ecuador facultad de
ciencias psicolégicas. Quito
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Datos del antecedente nacional: 1

Titulo “El salario emocional y su relacion con los niveles de efectividad en la Municipalidad Distrital Metodologia
Veintiséis de Octubre Afio—2018”
Autor Rodriguez Ortega de Pefia, Nelida Isabel Tipo Descrlpt_lva
correlacional
Afio 2018 Enfoque Mixto
Obijetivo Determinar la relacion del Salario Emocional y los niveles de efectividad en la Municipalidad
Distrital Veintiséis de octubre afio — 2018
Resultados El nivel del salario emocional, el estudio deja en evidencia que solo el 13.1% lo califica como | Método Inductivo
bueno, mientras que el resto, lo califica como regular o deficiente. Las condiciones suficientes para | Poblacion 235
trabajar a gusto, son valoradas como buena o muy buenas por el 30.9%; dentro de éstas, el equipo | Muestra 107
de trabajo es calificado en dichos niveles por el 48.6%, los equipos de seguridad por el 56.1% y 10s | Técnicas Encuesta
horarios por una cifra mucho menor, 23.4%. Las condiciones ambientales el trabajo, tampoco son
muy favorables entre otras.
Conclusiones Los resultados del estudio dejan en evidencia que las condiciones que brinda la municipalidad
investigada para que el personal trabaje a gusto, no tienen un impacto importante en la efectividad _ _
del trabajo; ésta no evidencia una relacién importante con los equipos de trabajo y seguridad con | Instrumentos Cuestionario
que cuenta la institucion, ni con los horarios de trabajo. Método de
analisis de
datos

Redaccion final
al estilo Tesis

Rodriguez (2018) “El salario emocional y su relacion con los niveles de efectividad en la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre
Afio— 2018, Determinar la relacion del Salario Emocional y los niveles de efectividad en la Municipalidad Distrital Veintiséis de octubre
afio - 2018, la investigacidn lo realiz6 mediante un enfoque mixto, aplicando el método inductivo, con una muestra de 107 colaboradores
de un total de 235, utilizo encuestas para la recopilacion de datos, y observando como resultado que el nivel del salario emocional, el
estudio deja en evidencia que solo el 13.1% lo califica como bueno, mientras que el resto, lo califica como regular o deficiente. Las
condiciones suficientes para trabajar a gusto, son valoradas como buena o muy buenas por el 30.9%; dentro de éstas, el equipo de trabajo
es calificado en dichos niveles por el 48.6%, los equipos de seguridad por el 56.1% Yy los horarios por una cifra mucho menor, 23.4%.
Las condiciones ambientales el trabajo, tampoco son muy favorables entre otras.

Redaccion final
al estilo articulo

Rodriguez (2018) “El salario emocional y su relacion con los niveles de efectividad en la Municipalidad Distrital Veintiséis de Octubre
Aflo— 2018 En las instituciones publicas como en cualquier otra organizacion, es de gran importancia contar con un ambiente de trabajo
apropiado que permita las buenas relaciones entre colaboradores, los comportamientos que establecen y el desenvolvimiento del personal
administrativo en su zona de labor.
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Referencia (tesis)

Rodriguez (2018) “El salario emocional y su relacion con los niveles de efectividad en la Municipalidad Distrital Veintiséis de
Octubre Afio— 2018, Tesis para optar el grado académico de: Maestra en gestion publica, Escuela de posgrado Universidad Cesar
vallejo, Piura
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3.

PROBLEMA, OBJETIVO

Formulacion del problema

Objetivo general

Emocional en una entidad publica?

¢De qué manera puede influenciar el Salario

pw

Proponer diferentes estrategias del salario emocional que puedan influenciar en una entidad

y

Didgnosticar o0 analizar: alternativas y estrategias posibles que permitan a las organizaciones
tener el talento humano adecuado y mejorar la satisfaccion de los colaboradores.

Fundamentar o explicar: las necesidades de planes de beneficios en las organizaciones.
Disefiar: un programa de beneficios acorde a las necesidades de los colaboradores.

Predecir: lograr que el Salario Emocional brinde més oportunidades de mejoramiento con los
colaboradores y a su vez permita trabajar en equipo.

4, JUSTIFICACION

Justificacion tedrica

Cuestiones

Respuesta

Redaccion final

¢Qué teorias sustentan la
investigacion?
e Relaciones humanas
e Comportamiento
organizacional

El objetivo de esta investigacion es identificar
la influencia que tiene el salario emocional en
los colaboradores, mejorando la estabilidad
personal y profesional, logrando resultados
de fidelidad y compromiso por parte de la
organizacion y los colaboradores.

¢COmo estas teorias aportan a su
investigacion?

Ayudara a conocer mas las acciones y
actitudes que puedan desarrollar los
colaboradores entre si.

Esta teoria aportara a las organizaciones
adoptar objetivos estratégicos para obtener
mejor nivel de desempefio, productividad,
responsabilidad, marcando asi el crecimiento
organizacional.

El objetivo de la investigacion es determinar la influencia
que tiene el salario emocional en los colaboradores,
mejorando la estabilidad personal y profesional, logrando
resultados de fidelidad y compromiso por parte de la
organizacion y los colaboradores.

Los colaboradores que son reconocidos por las
organizaciones tienden a ser mas comprometidos, creativos
y productivos y por ende incrementara el enriquecimiento
de toda organizacion. Esta teoria aportara a las
organizaciones adoptar objetivos estratégicos para obtener
mejor nivel de desempefio, productividad, responsabilidad,
marcando asi el crecimiento organizacional.
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5.

Justificacion préactica

¢(Por qué hacer el trabajo de
investigacion?

Porque es importante que todo
colaborador forme parte de |la

organizacion.

El trabajo de investigacion ayudara a
establecer una mejor relacién de fidelizacion
del colaborador hacia la organizacion.

¢Qué espera con la investigacion?
Que las organizaciones tomen en
cuenta al talento humano que tiene
laborando en su organizacion.

Asi mismo impulsar al talento humano ser
elementos esenciales que aportaran en el
crecimiento de la organizacién en todo
momento.

Con este trabajo de investigacion se quiere, aportar factores
gue apoyen a las organizaciones a identificar la
desmotivacion de los colaboradores, ya que este influira en
el desempefio laboral. Asi mismo proponer a los gerentes a
implementar beneficios de compensaciones que permitan la
satisfaccion laboral logrando cumplir las metas y objetivos
organizacionales, donde a su vez ayudara a equilibrar la
satisfaccion emocional, profesional y personal, logrando
una automotivacion y mejor la actitud de los colaboradores.

Justificacion metodolégica

¢Por qué investiga bajo ese disefio?

Con la finalidad de conocer y evaluar
la influencia que puede tener el
Salario Emocional con los
colaboradores de una entidad publica.

La investigacion es de tipo cuantitativa
transversal, puesto que para la investigacion
se ha desarrollado encuestas a los
colaboradores de una entidad publica de tal
manera que se analice los datos obtenidos
para determinar la influencia del Salario
Emocional en los colaboradores.

¢El resultado de la investigacion
permitira resolver algin problema?
Si, nos ayudara a describir e
identificar los problemas de Ila
organizacion.

En esta investigacion se analizard la
influencia que tiene el Salario Emocional,
considerando los componentes que se tienen
que analizar describiendo sus caracteristicas,
factores, las ventajas y desventajas
permitiendo analizar la situacion
organizacional.

La investigacion es cuantitativa transversal, puesto que
para la investigacién se ha desarrollado encuestas a los
colaboradores en una entidad publica, de tal manera que se
analicen los datos obtenidos para asi poder desarrollar la
importancia del salario emocional en los colaboradores de
una entidad publica. En esta investigacion ayudara a
analizar la influencia que tiene el salario emocional,
considerando los componentes que se tienen que analizar
describiendo sus caracteristicas, factores, las ventajas y
desventajas  permitiendo  analizar la  situacién
organizacional. El nivel de investigacion es descriptivo
correlacional, puesto que se busca explicar el objetivo y
relacion que tiene la influencia con el Salario Emocional en
los colaboradores de una entidad publica.

TEORIAS DE TEORIAS
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Teoria 1:

Autor/es de

Redaccion final (1+2+3+4)

| . Afio Cita Parafraseo (1) Aplicacién en su tesis (2)
a teoria
Herzberg  (citado  en | Herzberg (citado en Sachau, | Esta teoria sera aplicada, para poder | Sefial6 que la teoria de la
Sachau, 2007) También | 2007), Sefialé que la teoria de | implementar o crear manuales de | motivacion e higiene, son dos
toma aportes de la | la motivacion e higiene, son | politica para la organizacién, asi | necesidades importantes para
psicologia positiva para | dos necesidades importantes | mismo la teoria nos ayudara a | una organizacion, sefialando
darle nuevos impulsos al | para  una  organizacion, | desarrollar factores positivos y asi | bien que la necesidad de
uso de la teoria de los dos | sefialando  bien que la | reducir y eliminar las insatisfacciones | higiene, es tener a un
factores. Postula que | necesidad de higiene, es tener | que el colaborar puede tener. colaborador en  buenas
Frederick existiria una relacién entre | a un colaborador en buenas | El salario emocional contribuird a la | condiciones fisicas y un buen
Irving 2007 | la afectividad positiva y | condiciones fisicas y un buen | satisfaccion laboral y retenciéon de | ambiente del trabajo, la otra
Herzberg felicidad con los factores | ambiente del trabajo, la otra | empleados, ademas de una reflexion | necesidad es la motivacion
de motivacién, y que | necesidad es la motivacion | de la relacidn de dichos conceptos en | esto  ayudara que los
aquellos aspectos que | esto ayudara a que los | el escenario econdmico actual. colaboradores formen parte de
llevarian a una felicidad de | colaboradores se sientan parte | Es importante contar con personas | la organizacion. Para una
mas largo plazo también | de la organizacion. alineadas con objetivos y que | organizacion debe ser
contribuirian al demuestren su mejor desempefio. fundamental reconocer el
crecimiento psicoldgico y trabajo de sus colaboradores,
desarrollo. asi como sus logros vy
Referencia: | Sachau, 2007 El impacto de las relaciones interpersonales en la satisfaccion laboral general. Chile reconocerlos por que sean
Autor/es de _ ] - ] reconocidos por ello, al
la teoria Afio Cita Parafraseo (3) Aplicacién en su tesis (4) mismo tiempo implementar o
Maslow (citado en Gay | Maslow (citado en Gay Puyal | Esta teoria sera aplicada, y poder ver | Créar manuales de politica
Puyal Francisco, 2006) | Francisco, 2006) Se considera | las necesidades del | para la organizacion, asi
Desarrollo la teorfa de la | cambio en los factores que | comportamiento humano, todos los | MiSMO la teoria nos ayudara a
Motivacién, segtin la cual | aportan seguridad a las | colaboradores de la empresa necesitan | desarrollar factores positivos
existe una jerarquia de las | personas, es importante | tener un trabajo que les asegure | Y asi reducir y eliminar las
necesidades que los | conocer el comportamiento | ingresos continuos, seguridad, orden y | insatisfacciones — que el
hombres buscan | humano, y todos sus ambitos | estabilidad. Buscaremos satisfacer sus | claborar puede tener. El
Abraham satisfacer, partiendo de las | para asi llegar al mundo | necesidades inmediatamente | Salario emocional ayuda con
Maslow 2006 | necesidades fisiolégicas | empresarial, esta teoria nos | superiores, pero no se puede llegar a | 1& Satisfaccion laboral 'y la

bésicas hasta llegar a la
auto-realizacion. no hay
gue olvidar que la
seguridad es el segundo
escalon de la Pirdamide de
Maslow

afirma que las acciones del ser
humano nacen de una
motivacion para cubrir sus
necesidades para su bienestar.
Todo ser humano busca tener
sus  necesidades  sociales
conocidas como: seguridad

un escalén superior si no hemos
cubierto antes los inferiores.

retencion de los

colaboradores.

Esta teoria considera cambio
en los factores que aportan
seguridad a las personas, es
importante conocer el
comportamiento _humano, y
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fisica y saludable, de empleo,
ingresos, recursos y seguridad
moral.

todos sus ambitos para asi
llegar al mundo empresarial,
esta teoria nos afirma que las
acciones del ser humano
nacen de una motivacion para
cubrir sus necesidades para su
bienestar. Todo ser humano
busca tener sus necesidades
sociales conocidas como:
seguridad fisica y saludable,
de empleo, ingresos, recursos
y seguridad moral. Asi mismo
esta teoria nos ayudara a
conocer el comportamiento
humano, y todos sus ambitos
para asi llegar al mundo
empresarial, esta teoria nos
afirma que las acciones del ser
humano nacen de wuna
motivacion para cubrir sus
necesidades para su bienestar.
Todo ser humano busca tener
sus  necesidades  sociales
conocidas como: seguridad
fisica y saludable, de empleo,
ingresos, recursos y seguridad
moral.

Referencia:

Puyal Francisco 2006 El salario clave, para reducir el estrés
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Teoria 2:

Autor/es de

Redaccion final (1+2+3+4)

la teoria Ao Cita Parafraseo (1) Aplicacion en su tesis (2)
Taylor (citado en Thomas S. | Taylor (citado en Thomas S. | Este enfoque cientifico serd | Sefial6 el enfoque cientifico de
Bateman), 2001 indico que | Bateman 2001), sefialé el | aplicado, en la administracion | la administracion como las
“En la actualidad su legado es | enfoque cientifico de la | para el desarrollo de cada | principales bases entre las
considerado como | administracién como | persona, se espera también la | cuales tenemos la organizacion
fundamental y una referencia | principales fundamentos entre | cooperacion de la organizacion | cientifica del trabajo, la
Erederick obligatoria para cualquier e!Ios’t_enemos la c_)rganizaci@n entre los gerentes y _Ios selecpién y capacitqgién del
Winslow 2001 g_erente que, a pesar del | cientifica de_l trabajo, seIeC(:lpn colabprfi(_jgrgs para garqntlzar trabajo, Ia}’cooperamon \ ~Ia
Taylor tiempo, sus apreciaciones | y entren_a’mlento del trabeyp, unad|V|S|qnjustadetrabajoyIa remuneracion por el dese_zmpeno
resultan de gran actualidad”. | cooperacion y remuneracion | responsabilidad para lograr | individual, la responsabilidad y
P.41 por rendimiento individual, | obtener objeticos positivos para | la  especializacion de los
responsabilidad y | la organizacidn. gerentes en la planificacién del
especializacion de los trabajo. El salario emocional
directivos en la planeacion del serd muy importante para esta
trabajo. aplicacion de la teoria, la
Referencia: Thomas S. Bateman; Scout A. Snell, (2001). The Principles of Scientific Management. México: Mc Graw oportunidad de crecimiento, el
Hill. bienestar personal y
A:J;c:;éers}:e Afo Cita Parafraseo (3) Aplicacion en su tesis (4) F;ggfz:?neelllyﬁnyde etIOd 3 rzstlg n;z
Hull (citado en Mamani C), | Hull (citado en Mamani C | El Salario emocional cumpleun | encontrar la satisfaccion del
2016 indico que los seres | 2016), explica que, al aparecer | factor muy importante en la | colaborador donde le permita
humanos tienen necesidades | una necesidad, el ser humano | aplicacion de esta teoria, al | desarrollarse como una persona
biolégicas y psicolégicas, el | adopta medidas para reducir la | tomar las dimensiones de esta | motiva para llevar a cabo sus
accionar de las personas se | fuerza del estimulo mediante la | variable (la oportunidad de | acciones en su trabajo de
ven influenciadas por el | necesidad, puede decirse que la | desarrollo, el balance de vida, el | manera eficiente y eficaz.
cumplimiento de la | necesidad motiva o impulsa la | bienestar psicolégico y el .
. i g : Esta teoria desarrolla que,
Clark satlsfgccmn _de las act|V|d.a,d para saciar la entorr_lo laboral), como ST, AT T R
Leonard 2016 n_ece5|dades que tienen, con _eI sensacion  que _eI_ humano neces!dades que el trab_ajador humansa, adopta la precaucién
Hull fln de mantener el equilibrio experlmenta, asimismo, al | experimenta con el fl'n- Qe - di’sminuir el estimulo a
interno, en otras palabras, al | satisfacer la necesidad la | encontrar un equilibrio

momento que una persona
reconoce una necesidad, esta
actla para satisfacer dicho
impulso y luego aprender de

ello.

persona serd capaz de mejorar
su desempefio y asi obtener
mayor éxito.

profesional y personal que le
permita su desarrollo como
persona, se estaria creando un
impulso que permita que los
trabajadores se sientan
motivados para realizar
acciones, un trabajo eficaz y

través de la necesidad, puede
decir que la necesidad motiva o
impulsa al ser humano para su
satisfaccion ~ asimismo el
satisfacer su necesidad personal
podra aumentar su rendimiento
y asi tener un mayor logro. Este
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satisfacer la
obtener el Salario emocional.

eficiente, que contribuyan con
necesidad de

enfoque cientifico sera
aplicado, en la administracion
para el desarrollo de cada
persona, se espera también la
cooperacion de la organizacion
entre los gerentes y los
colaboradores para garantizar
una division justa de trabajo y la
responsabilidad para lograr
obtener objeticos positivos para
la organizacion.

Referencia:

Mamani C., (2016). Teoria de la Reduccién del Impulso de Clark Hull. [Articulo]. Universidad
Autonoma Gabriel Rene Moreno, Santa Cruz, Bolivia.

Teoria 3:

Autor/es de
la teoria

Cita

Parafraseo (1)

Aplicacién en su tesis (2)

Redaccién final (1+2+3+4)

Victor H.
Vroom

1991

Vroom (citado en Desller 1991,
Teoria de la valencia propone:
“que la motivacion es producto
de la valencia o el valor que el
individuo pone en los posibles
resultados de sus acciones y la
expectativa de que sus metas se
cumplan. La importancia de esta
teoria es la insistencia que hace
en la individualidad y la
variabilidad de las fuerzas
motivadoras

Los factores de la motivacion
en relacion con las necesidades
humanas, desde un enfoque
distinto y complementario, sus
estudios destacan que las
personas altamente motivadas
son aquellas que perciben
ciertas metas o incentivos
como valiosos paraellosy, ala
vez, perciben subjetivamente
que la probabilidad de
alcanzarlos es alta.

Estos factores nos ayudaran
a tener un modelo de
motivacion, que cumplan
con las expectativas y metas
de cada colaborador. La
organizacion se basa en el
esfuerzo que pone un
colaborador para lograr su
desempefio, una  vez
alcanzado sera
recompensado, es
importante  valorar  los
esfuerzos de cada
colaborador.

Referencia:

Dessler, G. (1991) Organizacién y Admin

istracion. Mc Graw Hill, México.

Autor/es de
la teoria

Afo

Cita

Parafraseo (3)

Aplicacién en su tesis (4)

Esta teorfa tiene factores de
motivacion en relacion con las
necesidades humanas, desde un
enfoque diferente y
complementario, sus estudios
especificos que las personas
altamente  motivadas  estan
decididas a percibir ciertos
objetivos o0 incentivos como
valiosos para ellos y, al mismo
tiempo, perciben subjetivamente
que la  probabilidad de
alcanzarlos es alta. Nos ayudaran
a tener un modelo de motivacion,
gue cumplan con las expectativas
y metas de cada colaborador.
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Elton Mayo

E. Mayo (citado en Chiavenato
2003, Teoria de las relaciones
humanas (también denominada
escuela humanistica de Ila
administraciéon), La  teoria
cléasica pretendi6 desarrollar una
nueva filosofia empresarial, una
civilizacion industrial en que la
tecnologia y el método de trabajo
constituyen las mas importantes
preocupaciones del
administrador. y precisos, a los
cuales los trabajadores debian
someterse forzosamente.

2003

Concluyendo que los factores
intrinsecos estan relacionados
con la satisfaccion en el
trabajo. Asi  mismo se
considera que el trabajador
toma mas en cuenta el
ambiente informal de la
organizacion que Su propio
lucro, lo cual se entendido que
al trabajador lo motivan las
necesidades irracionales.

Esta teoria de las relaciones
humanas, nos ayudara a
conocer mas a nuestros
colaboradores, a conocer
mas las actitudes que
puedan tener ellos frente a
sus obligaciones y metas a
realizar son factores
decisivos de la
productividad que una
organizaciéon tiene que
conocer.

La organizacion siempre
tiene que estar en
comunicacion  con  los
colaboradores saber cudles
son las necesidades y se
sientan motivados, con esto
tendremos una organizacion
productiva.

Esta teoria concluyendo que los
factores intrinsecos estan
relacionados con la satisfaccién
laboral. Del mismo modo, se
considera que el trabajador tiene
mas en cuenta el entorno informal
de la organizacion que es su
propio beneficio, que se entiende
motivado  por  necesidades
irracionales. Las relaciones
humanas, nos ayudara a conocer
mas a nuestros colaboradores,
saber cual es la actitud que
puedan tener ellos frente a sus
obligaciones y metas a realizar
son factores decisivos de la
productividad, saber cuéles son
sus necesidades donde se sientan
motivados, con esto tendremos
una organizacion productiva.

Referencia:

Chiavenato, | (2003). Introduccidn a la Teoria General de la Administracion. Quinta Edicién, Bogota:
Editorial McGraw-Hill Latinoamericana, S. A
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6.

MARCO CONCEPTUAL

Variable o categoria 1: Salario Emocional

Autor/es | Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccién final
Castro, A. (2009), es importante | La satisfaccion laboral se | Ayudara a que la organizacion | La satisfaccion laboral esta
para la organizacion conocer la | relaciona directamente con la | conozca mas a sus | directamente relacionada con
perspectiva del trabajador y asi | experiencia del colaborador | colaboradores a | la experiencia del colaborador
obtener informaciéon valiosa | dentro de la organizacién | interaccionarse con las | dentro de la organizacion como
para el mejoramiento de los | como oportunidad de | necesidades de ambas partes, | una oportunidad para el
procesos y la productividad, y | desarrollo, balance de vida, | asi mismo generara el | crecimiento personal \
ademés obtener un guia para el | bienestar psicoldgico, entorno | crecimiento de las | profesional, como también un
aumento de la satisfaccion | laboral. organizaciones si se involucran | bienestar psicologico y el

Castro, A | 2009 | laboral de los miembros que al en su capital humano | ambiente laboral. Las
final impactara en su calidad de (conocimientos, habilidades, y | organizaciones deben conocer
vida. valores). mas a sus colaboradores a

El objetivo de la organizacion | interaccionarse con las
es crecer, para esto debe | necesidades de ambas partes,
conocer a los colaboradores | asi mismo  generara el
que trabajen dentro de ella, | crecimiento de las
saber el nivel de satisfaccion | organizaciones si se involucran
laboral. en su capital humano
Referencia: | Castro, A (2009). Satisfaccién laboral y condiciones de trabajo. México (conocimientos, habilidades, y

Autor/es | Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis valores). El objetivo de la
Gay Puyal. (2006), Este término | Se refiere a que la conducta | Nos ayudara a identificar | Organizacion es crecer, para
engloba cualquier forma de | humana dentro la organizacion | cuando el colaborador siente | esto debe conocer a los
compensacion, retribucion, | muestra rendimiento, | insatisfaccién  dentro la | colaboradores que trabajen
contraprestacion. No monetaria, | creatividad y atencion en sus | organizacion, donde | dentro de ella, saber el nivel de
que recibe un empleado a | labores que realiza siempre, | necesitaremos contraatacar el | satisfaccion laboral que ellos
cambio de su aportacion laboral. | donde esto se puede perder | estrés, y es con el salario | perciben. dentro de ella, saber

cuando el colaborador siente | emocional que la organizacion | €l nivel de satisfaccion laboral.

Gay Puyal | 2006

insatisfaccion ~ por  algin
motivo y en busca de la
satisfaccion llega el estrés, es
recomendable reducir el nivel
de estrés de los colaboradores,
implementando el  salario

aumentara  la  capacidad
competitiva conjuntamente con
la  motivacion para los
colaboradores es importante
que el colaborar se sienta a
gusto en su trabajo, que exista
compafierismo  entre  los

Se refiere que la conducta
humana dentro la organizacion
muestra rendimiento,
creatividad y atencién en sus
labores que realiza siempre,
donde esto se puede perder
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emocional en la organizacion
juntamente con la innovacién.

colaboradores y un ambiente
laboral.

Referencia:

Francisco (2006). El salario emocional clave, para reducir el estrés

Autor/es

Puyal
Afio

Cita

Parafraseo

Aplicacién en su tesis

Parky
Peterson

2009

Parky Peterson (2009),
Menciona que la investigacion
experimental 'y longitudinal
demuestran que las emociones
positivas como la felicidad y la
satisfaccion general con la vida
conducen realmente a mayores
éxitos académicos y
profesionales, buenas
relaciones, mejor salud mental y
fisica.

La psicologia positiva ha
identificado las fortalezas del
caracter como la esperanza,
sabiduria, amabilidad y el
trabajo en equipo, esto
contribuira en el desarrollo
laboral de un colaborador
dentro de una organizacion.

Nos ayudara a ver la
importancia que tiene las
buenas relaciones sociales
entre colaboradores dentro en
una organizacion, la fortaleza
del caracter nos ayudara a
asociar la satisfaccion con el
trabajo, el entusiasmo que
puede demostrar ante los
demos al momento de realizar
sus labores.

Referencia:

Peterson (2009). La psicologia pos

itiva. Universidad de Michigan, EE.UU.

Autor/es

Parky
Afo

Cita

Parafraseo

Aplicacion en su tesis

Mamami C

2016

Mamani C, (2016) Indico que
los seres humanos tienen
necesidades  biologicas vy
psicologicas, el accionar de las
personas se ven influenciadas
por el cumplimiento de la
satisfaccion de las necesidades
que tienen, con el fin de
mantener el equilibrio interno,
en otras palabras, al momento

Explica que, al aparecer una
necesidad, el ser humano
adopta medidas para reducir la
fuerza del estimulo mediante
el cumplimiento de la
necesidad, puede decirse que
la necesidad motiva o impulsa
la actividad para saciar la
sensacion que el humano
experimenta, asimismo, al

quée una persona reconoce una

satisfacer la necesidad la

El Salario emocional cumple
un factor muy importante en la
aplicacion de esta teoria, al
tomar las dimensiones de esta
variable (la oportunidad de
desarrollo, el balance de vida,
el bienestar psicolégico y el
entorno laboral), como
necesidades que el trabajador
experimenta con el fin de
encontrar un equilibrio

cuando el colaborador siente
insatisfaccion por algin motivo
y en busca de la satisfaccion
llega el estrés, es recomendable
reducir el nivel de estrés de los
colaboradores, implementando
el salario emocional en la
organizacion juntamente con la
innovacion, Si el colaborador
siente insatisfaccion dentro la
organizacién,  necesitaremos
contraatacar el estrés, y es con
el salario emocional que la
organizacién aumentara la
capacidad competitiva
conjuntamente con la
motivacion para los
colaboradores es importante
que el colaborar se sienta a
gusto en su trabajo, que exista
compafierismo  entre  los
colaboradores y un ambiente
laboral.

La psicologia positiva ha
identificado las fortalezas del
caracter como la esperanza,
sabiduria, amabilidad y el
trabajo en equipo, esto
contribuird en el desarrollo
laboral de un colaborador
dentro de una organizacion.
Ayudara a ver la importancia
que tiene las buenas relaciones
sociales entre colaboradores
dentro en una organizacion, a
asociar la satisfaccion dentro
del trabajo, el entusiasmo que
puede demostrar ante los
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necesidad, esta actla para
satisfacer dicho impulso y luego
aprender de ello.

persona sera capaz de mejorar
su desempefio y asi obtener
mayor éxito. Ademas, cuando
una necesidad y un incentivo
se juntan, existe una fuerza ain
mayor que impulsa el
cumplimiento de la necesidad.

profesional y personal que le
permita su desarrollo como
persona, se estaria creando un
impulso que permita que los
trabajadores se sientan
motivados ~ para  realizar
acciones, un trabajo eficaz y
eficiente, que contribuyan con
satisfacer la necesidad de
obtener el Salario emocional

Mamani C., (2016). Teoria de la Reducci

on del Impulso de Clark Hull. [Articulo]. Universidad Autonoma

REITEIEEE Gabriel Rene Moreno, Santa Cruz, Bolivia.

Autor/es | Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
Chiavenato (2003), Teoria de | Concluyendo que los factores | Esta teoria de las relaciones
las relaciones humanas (también | intrinsecos estan relacionados | humanas, nos ayudara a
denominada escuela | con la satisfaccion en el | conocer méas a nuestros
humanistica de la | trabajo. “Teorias de las | colaboradores, a conocer mas
administracién), La  teoria | relaciones humanas” como la | las actitudes que puedan tener
clasica pretendid desarrollar una | planteaba por Elton Mayo, | ellos frente a sus obligaciones
nueva filosofia empresarial, una | donde se considera que el | y metas a realizar son factores
civilizacion industrial en que la | trabajador tomas mas en | decisivos de la productividad
tecnologia y el método de | cuentael ambiente informal de | que una organizacion tiene que
trabajo constituyen las mas | la organizacion que su propio | conocer.

Chiavenato | 2003 | importantes preocupaciones del | lucro, lo cual se es entendido | La organizacién siempre tiene
administrador. En consecuencia, | como que al trabajador lo | que estar en comunicacién con
la teoria de las relaciones | motivan las  necesidades | los colaboradores saber cudles
humanas surgio de la necesidad | irracionales. son las necesidades y se sientan
de contrarrestar la fuerte motivados, con esto tendremos
tendencia a la deshumanizacién una organizacion productiva.
del trabajo, iniciada con la
aplicacion de métodos
rigurosos, cientificos y precisos,

a los cuales los trabajadores
debian someterse forzosamente.
Referencia: | Chiavenato, I. (2007). Introduccion a la teoria general de la adminstracion. México: Mc Graw Hill.

demos al momento de realizar
sus labores.

Explica que el ser humano
acoge medidas para limitar el
impulso del estimulo al
satisfacer sus necesidades, se
podria decir que la necesidad
motiva para satisfacer el
sentimiento que experimenta el
ser humano, cuando una
necesidad y un estimulo se
unen, nace el impulso del
cumplimiento de las
necesidades que tiene un ser
humano. El salario emocional
€s muy importante porque
brindara apoyo en el desarrollo
personal y profesional, y buen
ambiente laboral.

Determina que los factores
intrinsecos estan relacionados
con la satisfaccion laboral. Del
mismo modo, se considera que
el trabajador tiene mas en
cuenta el entorno informal de la
organizacién que es su propio

beneficio, que se entiende
motivado por necesidades
irracionales. Esta teoria de

relaciones humanas, ayudara a
conocer mas a  nuestros
colaboradores, a conocer mas
las actitudes que puedan tener
ellos frente a sus obligaciones
y metas a realizar son factores
decisivos de la productividad

109




conocer.

gue una organizacion tiene que

Sub categoria 1: Motivacion

Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Sachau, (2007) También toma | Herzberg (citado en Sachau, | Esta teoria sera aplicada, | Sefialo que la teoria de la
aportes de la psicologia | 2007), Sefialé que lateoriade la | para poder implementar | motivacion y la higiene, nos
positiva para darle nuevos | motivacion e higiene, nos habla | una orientacion tedrica, | habla  sobre las  buenas
impulsos al uso de la teoria de | sobre las buenas relaciones | que intente indagar de qué | relaciones interpersonales,
los dos factores. Postula que | interpersonales en él trabaja | manera el salario | funciona positivamente dentro
existiria una relaciéon entre la | afecta positivamente en el nivel | emocional contribuye a la | de la organizacion para llevar a
afectividad positivay felicidad | de la satisfaccion laboral | satisfaccion laboral vy | cabo una satisfaccion laboral
con los factores de motivacion, | general, plantea que la relaciéon | retencién de empleados, | general, argumenta que esta

Sachau 2007 | y que aquellos aspectos que | entre estas variables ha sido un | ademas de unareflexiénde | relaciobn se da entre estas
llevarian a una felicidad de mas | tema controvertido en la historia | la relacion de dichos | variables dentro de la historia de
largo plazo también | de la psicologia organizacional. | conceptos en el escenario | la psicologia organizacional.
contribuirian al crecimiento | Una de las mas importantes | econdmico actual. Siendo una de las teorias mas
psicolégico y desarrollo. teorias que aborda el tépico de | Es importante contar con | importantes.

la satisfaccion, la teoria de los | personas alineadas con sus -
dos factores. objetivos y que se | L8  oOrganizaciones  son
desempefien a su méaximo responsablgs de proveer un
potencial y capacidad. buen ambiente laboral a los
Referencia: | Sachau, 2007 El impacto de las relaciones interpersonales en la satisfaccién laboral general. Chile colaboradores  para su buen

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis desempefio, la motivacion a los
Koontz, Weilhrich y Cannice | Las organizaciones son | Implementar algin tipo de colaboradores puede ayudar a
(2007), La motivacién es un | responsables de proveer un | motivacion  para  los ALl SUS _metas.

Koontz, término general que se aplicaa | buen ambiente laboral a los | colaboradores, y darle un Imp_lemt_aptar algin tipo  de

Weilhrichy | 2007 | todo tipo de impulsos, deseos, | colaboradores para su buen | valor a sus esfuerzos y MELEEE IO para los

Cannice necesidades, anhelos y fuerzas | desempefio, la motivacion a los | metas alcanzadas. colaboradores, y darle un valor

similares. colaboradores puede ayudar a a sus esfuerzos y metas
alcanzar sus metas. alcanzadas.
Referencia: | Koontz, Weinnice (2007). Administracion, una perspectiva global y empresarial, México La  motivacion es  un

Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis fundamento principal para el

Zubiri 2013 Zubiri Séenz, F (2013), La | La motivacién es un | Tener una buena | éxito de una organizacion, esto

Séenz, F motivacion es un estado | fundamento principal para el | comunicacién entre los
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interno que activa, dirige y
mantiene la conducta.
Motivacion y satisfaccién son
aspectos que se complementan
dentro de la estructura de una
empresa.

éxito de una organizacion, esto
influird en el comportamiento y
las decisiones que tomard un
colaborador.

colaboradores y
organizacion, esto
reforzara la motivacion del
colaborador ya que elevara
las posibilidades del éxito
de la organizacion.

.. | Zubiri Sdenz, F. (2013). Satisfaccion y motivacion profesional. Anales de Sistema sanitario de
Referencia:
navarra, 36(2)
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacidn en su tesis
Jones R. Gareth y M. Jennifer | La motivacion es importante | Aplicar la motivacion en la
Jones R (2006), Una de las claves del | para la organizacion ya que eso | organizacion, para
Gareth M 2006 éxito es la forma en que motiva | ayudara a que los colaboradores | contribuir a la eficiencia y
Jennh}’er ' a sus empleados para que | alcancen sus objetivos, metas y | eficacia  organizacional,
ofrezcan un servicio excelente. | asi obtengan ventajas | asi como al logro de las
competitivas. metas de la organizacion.
. | Jones R. Gareth y George M. Jennifer. Administracion Contemporanea. México. McGraw-Hill
Referencia: .
Interamericana, 2006
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
. . La motivacion extrinseca, son | Lograr ue los
Martin. N, Cruz. V, Trevilla. : . g g
. T compensaciones externas estd | colaboradores compartan
Celina (2009), los individuos , L L
buscan  aldo mAs en  sus basada més en recibir dinero o | sus conocimientos entre
. g calificaciones. ellos, esto lograra una
trabajos que las L . -
. - . La motivacion intrinseca, son | ventaja competitiva ante
Martin. N, compensaciones  extrinsecas, : . .
compensaciones que se dan por | las demas organizaciones.
Cruz. V, valorando factores como un - . S
: 2009 . ; realizar una determinada tarea. | ElI conocimiento de los
Trevilla. ambiente de trabajo en el que
. " colaboradores es
Celina puedan poner en préctica sus . . .
. L imprescindible, la misma
capacidades. La motivacion -
S que se quiere lograr a
intrinseca, no es controlable, ) -
) . . través de motivadores con
estan relacionadas en su propio . .
L una mayor calidad de vida
proceso de aprendizaje. .
personal y profesional.
Referencia: Martin. N, Cruz. V, Trevilla. Celina (2009). Influencia de la motvacion intrinseca y extrinseca sobre

la transmision de conocimiento. Espafia

influird en el comportamiento y
las decisiones que tomard un
colaborador. Tener una buena
comunicacion entre los
colaboradores y organizacion,
esto reforzara la motivacion del
colaborador ya que elevara las
posibilidades del éxito de la
organizacion.

Una de las claves del éxito es la
forma en que motiva a sus
empleados para que ofrezcan un
servicio excelente. La
motivacion es importante para
la organizacion ya que eso
ayudara a que los colaboradores
alcancen sus objetivos, metas y
asi obtengan ventajas
competitivas. La motivacion en
la organizacion va a contribuir a
la eficiencia y eficacia
organizacional, asi como al
logro de los objetivos de la
organizacion.

La motivacion extrinseca, son
compensaciones externas esta
basada mas en recibir dinero o
calificaciones. La motivacion
intrinseca, son compensaciones
que se dan por realizar una
determinada tarea, Lograr que
los colaboradores compartan
sus conocimientos entre ellos,

esto lograra una ventaja
competitiva ante las demas
organizaciones. El
conocimiento de los
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colaboradores es
imprescindible, la misma que se
quiere lograr a través de
motivadores con una mayor
calidad de vida personal vy
profesional.

Sub categoria 1: Clima organizacional

Autor/es | Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Isabel.P, Marisabel.M, | El clima | Brindar a los colaboradores, un buen | El ambiente interno es importante para
Suleima.  Bustamante | organizacional es | clima organizacional favorable, tanto | llevar un buen clima organizacional,
(2006), el clima | importante en el | fisicacomo mental, esto ayudara a que | donde ayudara a describir los valores
organizacional es un | ambiente interno de | los colaboradores contribuyan | que pueda tener una organizacion. Un
Isabel.P, co_nceptq (_je _Ia una  organizacion, voluntariamente con sus e§fuerzos y | buen clima organizacional es favorable
Marisabel. M, p5|col_og|a} industrial dondg . ayudara a Iogra_r cambios para asi obtener | para un colaborador, tanto f|S|ca_ como
Suleima. 2006 | organizacional y como descrlbl[lqs valoresy objetlyos_ para la mejora de la | mental, esto ayu_daraaque contribuyan
Bustamante todo _concepto,  su caract_erlst_llt:aS de la | organizacional. de manera positiva con sus e§fuer_z,os y
contenido e | organizacion. esto conllevara a la organizacion a
interpretacion estan lograr sus objetivos planteados.
determinados por el
enfoque empleado para El clima organizacional, es importante
su estudio. para la  satisfaccion de los
Referencia: Isabel.P, MarisabeI.M, Suleir_na. I_3ustamante (2006), Clima organizacional y gerencia: colaboradores, _Ia organizacion busca
Inductores del cambio organizacional problemas particulares que esta pueda
Autor/es ARo Cita Parafraseo Aplicacidn en su tesis tener y asi poder brindar una buena
Carlos. M, (2006), El | El clima | Buscar los problemas que la | solucion. Buscar los problemas que la
clima organizacional, se | organizacional, es el | organizacion presente, para asi poder | Organizacion presente, para asi poder
entiende que nace en la | nivel de satisfaccion | dar a los colaboradores una [dar @ los colaboradores una
organizacién y en su | de los colaboradores, | conformidad para su desempefio | conformidad para su desempefio
necesidad  encontrar | las  organizaciones | laboral y en su rendimiento. laboral y en su rendimiento.
respuestas a sus | buscan los problemas
Carlos. M| 2006 problemas de | particulares que esta El clima organizacional, es la
satisfaccion, malestar | pueda tener y asf satisfaccion ~ que  brinda  toda
interno, conflicto, | poder brindar una organizacion, para el crecimiento
quejas y otros sintomas | buena solucién. personal se entiende con eso que el
que afectan los procesos colaborador sera mas tolerante,
de interaccion social. cooperador y respetara las diferencias
Referencia: | Carlos. M (2006). Clima organizacional Colombia que puedan tener entre colaboradores.
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Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Ucros Brito, Marlenis | El clima | Alcanzar buenos resultados
(2011), cada una de las | organizacional, es la | implementando un buen clima
organizaciones cuentan | satisfaccion gue | organizacional, evitando asi los
con sus propias | brinda toda | conflictos que puedan ocurrir dentro
caracteristicas y | organizacion, para el | de la organizacion.
propiedades, a veces | crecimiento personal
Ucros Brito, Unicas y exclusivas, que | se entiende con eso
: 2011 !
Marlenis afectan el ambiente | que el colaborador
interno 0 clima | serd mas tolerante,
organizacional de las | cooperador y
mismas. respetaré las
diferencias que
puedan tener entre
colaboradores.
Ucros Brito, Marlenis (2011). Factores del clima organizacional en la univesidades de la costa
Referencia: | caribe colombia, Venezuela.
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacidn en su tesis
El clima | Se desea determinar la participacion
, organizacional es | (colaboradores/organizacion)
José Alves (2000), el S '
g .( . ) alcanzar la | definitivamente una buena
clima organizacional es i ., Y . <
. | satisfaccion de todos | comunicacidn, respeto, satisfaccion
cuando dos o0 mas .
- los miembros de la | son factores que ayudaran a que la
personas se juntan para L Y
. . . organizacion, a su | organizacién pueda tener un buen
José Alves 2000 | cualquier trabajo, la ; .
) . . vez favorable para | clima organizacional.
involucracion afectiva .
~ .. | definir un  buen
es una  condicidn o .
. rendimiento para asi
esencial para que se
consigan los objetivos poder _a_lcanzar la
" | productividad
correcta
.| José Alves, (2000) Liderazgo y clima organizacional Revista de Psicologia del deporte 2000 vol.
Referencia: .
9. Nim.1-2
Margarita Margarita Chiang, José | El clima | Crear un modelo que nos ayude a
Chiang, José Martin, Antonio Nufiez | organizacional,  se | mejorar el clima organizacion entre la
Martin, 2010 | (2010), el clima | desarrolla dentro de | organizacién y los colaboradores para
Antonio organizacional se | las  organizaciones | que sea satisfactorio para ambas
Nufiez relaciona con el | con las personas que | partes, asi también tener un buen lider

Logre buenos resultados
implementando un  buen clima
organizacional, evitando asi conflictos
que puedan tener problemas dentro de
la organizacion.

Un buen clima organizacional es
alcanzar la satisfaccion de todos los
miembros de la organizacién, a su vez
favorable para definir un buen
rendimiento para asi poder alcanzar la
productividad correcta, se desea
determinar la participacion
(colaboradores/organizacion),
definitivamente una buena
comunicacion, respeto, satisfaccion son
factores que ayudaran a que la
organizacion pueda tener un buen clima
organizacional.

El clima organizacional, se desarrolla
dentro de las organizaciones con las
personas que trabajan en ella, y sobre
esto resalta la comunicacion, las
relaciones interpersonales, el liderazgo,
el compromiso, la satisfaccion y el
desempefio laboral. Crear un modelo
que nos ayude a mejorar el clima
organizacional entre la organizacion y
los colaboradores para la satisfaccion
de las partes, ademas de tener un buen
lider dentro de los colaboradores, esto
nos ayuda a conocer el comportamiento
de los colaboradores y asi lograr un
clima productivo y positivo que sera el
pilar de cualquier organizacion.
También buscar las causas que generan
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bienestar de

organizacional.

las
personas en su trabajo,

participacion es el clima

trabajan en ella, vy
sobre esto resalta la

su calidad de vida | comunicacién, las | de los colaboradores y asi lograr un
laboral 'y que, en | relaciones clima positivo y productivo que sera el
consecuencia, afecten | interpersonales, el | pilar de cualquier organizacion.

su desempefio. Asi | liderazgo, el | También buscar las causas que
también otro factor | compromiso, la | generan  consecuencias  negativas
clave que puede | satisfaccion 'y el | dentro de una organizacion.
influenciar  son las | desempefio laboral.

percepciones de los

empleados sobre

dentro de los colaboradores esto nos
ayudara a conocer el comportamiento

Margarita Chiang, José Martin, Antonio NUfiez (2010). Relaciones entre el clima organizacional

consecuencias negativas dentro de una
organizacion.

Referencia: y la satisfaccion laboral Universidad pontificada Comillas 2010.
Sub categoria 1: Reconocimiento
Autor/es | Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Axel Honneth (2006), | La diferencia de estas dos | Todo colaborador merece ser
Existe formas de | maneras de ver el | reconocido por su buen trabajo, por | La diferencia de estas dos maneras
reconocimiento moral | reconocimiento, son  muy | tanto, esto nos ayudara a que el | de ver el reconocimiento, son muy
y social | significativas ya que ambas | colaborador actie de manera | significativas ya que ambas hacen
caracterizables como | hacen que las personas se | positivay significativa. que las personas se sientan
Axel 2016 ideoldgicas, sientan retribuidas mediante el retribuidas mediante el acto positivo
Honneth analizando qué | acto positivo ante una persona o ante una persona o un grupo social.
propiedades de tales | un grupo social. Todo colaborador merece ser
modos de reconocido por su buen trabajo, por
reconocimiento tanto, esto nos ayudara a que el
justifican tal colaborador actie de manera
calificacion. positiva y significativa.
Referencia: | Axel Honneth (2016). El reconocimiento como ideologia. Universidad de Francfurt
Autor/es Afo Cita Parafraseo | Aplicacion en su tesis
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Paul Ricoeur (2006),
segln hipotesis de
trabajo, centrada en el
cambio del empleado
del verbo “reconocer”

Se dice que las antipaciones de
la mutualidad que tiene el
reconcomiendo de si mismo
como auto-afirmacion, siempre
se realiza con referencia a un

Se quiere llevar a que los
colaboradores a trabajar en equipo
para que asi puedan lograr sus
objetivos y tener un
reconocimiento como grupo.

!Daul 2006 | de la voz activa a la | otro, sin solipsismo, sobre la
Ricoeur - . !
voz pasiva, nuestra | base de un intercambio.
investigacion  debe
iniciarse  por las
expresiones
filoséficas gue llevan.
Referencia: | Paul Ricoeur (2006). Caminos del reconocimiento, Fonde de cultura econémica
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
Esteban Pereyra | Esteban Pereyra, determina que | Se busca reconocer el trabajo de
(2014), en el | el reconocimiento tiene que | cada colaborador por sus metas
reconocimiento  no | resaltar como una identidad | logradas y objetivos, para que asi
Esteban deberia importar_tanto propia ya sea como un contexto | se justifiqut_a el rgconocimiento que
2014 | lo reconocido, sino la | moral y publico. da la organizacion.
Pereyra L
justificacién del por | No solo es el acto de hacerlo es
qué es razonable que | importante reconocerlo.
operes tal
reconocimiento.
Referencia: | Esteban Pereyra (2014). Reconocimiento y responsabilidad moral. Chile.
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis
Bod Nelson (2002), | EI reconocimiento, también | La organizacién buscara las
afirma que en | puede darse con un gesto, o | técnicas y formas de recompensar
cualquier  instancia | hacerlo de manera formal con | a sus colaboradores de una manera
donde exista un solo | toda la organizacion. creativa, y asi lograr que los
empleado hay un colaboradores se sientan
principio esencial que identificados con la organizacion.
se debe seguir y que,
Bob Nelson | 2002 con frecuencia la
mayoria de los lideres
0 patrones pasan por
alto: “lo que mas
motiva a la gente que
trabaja para usted es
el reconocimiento.
Referencia: | Bob Nelson (2002), 1001 formas de recompensar a sus empleados.

Se dice que las antipaciones de la
mutualidad que tiene el
reconocimiento de si mismo como
auto-afirmacion, siempre se realiza
con referencia a un otro, sin
solipsismo, sobre la base de un
intercambio. Se quiere llevar a que
los colaboradores a trabajar en
equipo para que asi puedan lograr
sus  objetivos 'y tener un
reconocimiento como grupo.
Determina que el reconocimiento
tiene que resaltar como una
identidad propia ya sea como un
contexto moral y publico. No solo
es el acto de hacerlo es importante
reconocerlo. La  organizacion
buscara las técnicas y formas de
recompensar a sus colaboradores de
una manera creativa, y asimismo se
sientan parte de la organizacion.

El reconocimiento, es una forma de
decir que el colaborador hizo un
buen trabajo, de tal manera esto crea
un enlace
(colaborador/organizacion) de una
manera positiva, se busca reconocer
a los colaboradores por la
contribucién a la organizacion La
organizacion, buscara reconocer a
sus colaboradores por el buen
trabajo que viene desarrollando
dentro de la organizacién, esto
puede ser crean programas formales
o con un simple elogio, o con una
aprobacion por un bien hecho son
reconocimientos valorados por los
colaboradores esto creara un
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Autor/es Ano | Cita

Parafraseo

Aplicacion en su tesis

Gary Dessler (2009),
el reconocimiento es
uno de los diversos
tipos de incentivos no | esto crea un

El reconocimiento, es una forma
de decir que el colaborador hizo
un buen trabajo, de tal manera
enlace

La organizacion, buscara
reconocer a sus colaboradores por
el buen trabajo que viene
desarrollando dentro de la

econoémicos. El | (colaborador/organizaciéon) de | organizacion, esto puede ser crean
Gary término_pr_ograma de | una manera positiva, se busca programas fo_rmales 0 con un
Dessier 2009 reconocimiento  se | reconocer a Ios_ co_lzilboradores simple _,eloglo, 0 con una
refiere a programas | por la contribucion a aprobacion por un bien hecho son
formales, como el del | organizacion. reconocimientos valorados por los
empleado del mes. colaboradores esto creara un
compromiso
(organizacidn/colaborador).
Referencia: | Gary Dessler (2009), Administracion de recursos humanos, Pearson Educacion México

compromiso
(organizacion/colaborador).

MATRIZ DE CATEGORIZACION

Categoria: Salario Emocional

Sub categorias aprioristicas

Motivacion
v" Formacion y desarrollo
v' AsCensos
v' Aportaciones

Reconocimiento

v" Incentivos
v' Recompensas
v" Remuneraciones

Clima Organizacional
Estructura
Cooperacién
Identidad
Relaciones

ANANENRN

7. MATRIZ DEL METODO
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ENFOQUE MIXTO

Autor/es Ano Cita Parafraseo Redaccidn final
-Charles Bracamontes, (Citado por Teddlie El enfoque mixto, es un | El enfoque mixto, nos ayudara en el proceso de
Teddlie & Tashakkori, 2003; Creswell, 2005; | proceso que nos ayudara a | recolectar, analizar y entre lazar los datos obtenidos
-Abbas Mertens, 2005; Williams, Unrau & recolectar, analizar y vincular | donde podrian ser cuantitativos y cualitativos para el
Tashakkori Grinnell, 2005) El enfoque mixto es un | datos cuantitativos y | estudio de la investigacion, asi mismo, poder
-Jhon proceso que recolecta, analiza y vincula | cualitativos en una | responder a un planteamiento de problema y
W.Creswell 2014 datos cuantitativos y cualitativos en un | investigacion. analizar la informacion recaudada.
-Grinnell mismo estudio o una serie de
Williams investigaciones para responder a un
-Tristan planteamiento del problema.
Unrai
Referencia: | Bracamonte J., (2014) POSICIONAMIENTOS EPISTEMOLOGICOS DESDE UNA PERSPECTIVA DOCTORAL (Primera Ed.) Ciudad
de México.
Universidad Pedagdgica de Durango
ISBN 978-607-95185-6-1
SINTAGMA HOLISTICO
Autor/es Afio Cita Parafraseo Redaccion final
Hurtado, (2006) Construir una definicion | La  investigacion  holistica, | La investigacion holistica, nos ayudara a identificar
sintagmatica de investigacion, desde una | implica identificar diferentes | distintas definiciones de modelos epistémicos y poder
compresion holistica, implica identificar el | definiciones de modelos | descubrir las diferentes perspectivas en su totalidad del
punto de encuentro entre las diferentes | epistémicos,  descubrir  las | proceso que se llevara a cabo en la investigacion.
Jacqueline definiciones que aportan los modelos | diferentes perspectivas.
Hurtado 2006 epistémicos (lo comdn, el nicleo
sintagmatico), pero al mismo tiempo
descubrir la complementariedad entre
aquellos aspectos que, vistos desde
diferentes perspectivas, parecen opuestos
(relaciones paradigmaéticas).
Referencia: | Hurtado, J. (2006) Metodologia de la Investigacion Holistica. Baruta, Venezuela

Fundacion Servicios y Proyecciones para América Latina.
ISBN: 978-980-6306-52-3
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TIPO PROYECTIVA

Autor/es Afo Cita Parafraseo Redaccion final
Hurtado (2000). Menciona que tiene como objetivo disefiar | Disefia y crea propuestas | Nos permite crear y disefiar nuevas
0 crear propuestas dirigidas a resolver determinadas | determinadas para  ser | propuestas especificas para poder
situaciones. Los proyectos de arquitectura e ingenieria, el | resueltas, estas pueden ser | resolver posiciones complicadas que
disefio de maquinarias, a creacion de programas de | proyectos de arquitectura e | pueden ser proyectos de arquitectura e
Jaqueline 2000 intervencion social, el disefio de programas de estudio, los | ingenieria, programas etc. ingenieria y programas informaticos,
Hurtado inventos, la elaboracion de programas informaticos, etc. etc.
Nos ayudara a elaborar propuestas que
pueden tener nuestra investigacion
para dar solucién a nuestra necesidad.
Referencia: | Hurtado, J. (2000) Metodologia de la Investigacién Holistica 3era Edicion. Caracas, Venezuela.
NIVEL COMPRENSIVO
Autor/es Afo Cita Parafraseo Redaccion final
Hurtado J. (2012). Menciona que el nivel comprensivo se | Nivel  comprensivo, se | Nivel comprensivo, nos ayudara a
estudia al evento en su relacién con otros eventos, dentro de | relaciona con otros eventos, | entender el significado que pueda tener
un holos mayor, y se enfatizan por lo general las relaciones | para poder predecir, | la investigacion. Este proceso nos
explicativas (que en algunos casos pueden ser de | proponery explicar. apoyara en enfrentar cualquier
casualidad), aunque no exclusivamente; los objetivos contexto escrito para poder explicarlo,
Jacqueline | 2012 | propios de este nivel son “explicar”, “predecir”, y predecir y proponer.
Hurtado “proponer”.
Referencia: | Hurtado J, (2012). Metodologia de la Investigacion Guia para la comprensién holistica de la ciencia. Cuarta edicion. Venezuela
METODO: DEDUCTIVO
Autor/es Ao Cita Parafraseo Redaccion final
Prieto, (Citado por Bernal Torres,2006) Por su parte, el método | Método deductivo, esta | Este método deductivo, nos ayudara a
deductivo que en términos de sus raices linguisticos significa | relacionado en el | analizar las conclusiones del
conducir o extraer esta basado en el razonamiento, al igual que | pensamiento 0 | razonamiento segun nuestra
el inductivo. Sin embargo, su aplicacion es totalmente | razonamiento. investigacion, de una forma directa o
diferente, ya que en este caso la deduccion intrinseca del ser | Esvalido para aplicarloen | indirecta.
humano permite pasar de principios generales de un tema | contextos particulares.
especifico: una vez comprobado y verificado que determinado
2017
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Bayron José

principio es valido, se procede a aplicarlo a contextos

Prieto particulares.
Castellanos
Referencia: Prieto B., (2017). El uso de los métodos deductivo e inductivo para aumentar la eficiencia del procedimiento de adquisicién de evidencias
digitales. Pontificia Universidad Javeriana, Colombia.
http://orcid.org/0000-0002-9780-2100
https://doi.org/10.11144/Javeriana.cc18-46.umdi
METODO: INDUCTIVO
Autor/es Afo Cita Parafraseo Redaccion final
Prieto, (citado por Hurtado Ledn y Toro Garrido, 2007) EI | EI método inductivo, | EI método inductivo, es un proceso
modelo inductivo que etimologicamente se deriva de la | deriva de la conduccion, | que nos ayudara a sacar conclusiones
Bayron José 2017 | conduccion a o hacia es un método basado en el razonamiento, | nos permite pasar de | generales de hechos particulares.

Prieto

el cual “permite pasar de hechos particulares a los principios

hechos particulares a los

Llegaremos a sacar diversos sucesos

Castellanos generales”. principios generales. para poder sacar conclusiones de
Es un método que observa | acuerdo a nuestra investigacion.
el estudio de diferentes
sucesos y asi sacar
conclusiones importantes.
Referencia: Prieto B., (2017). El uso de los métodos deductivo e inductivo para aumentar la eficiencia del procedimiento de adquisicion de evidencias

digitales. Pontificia Universidad Javeriana, Colombia.
http://orcid.org/0000-0002-9780-2100

https://doi.org/10.11144/Javeriana.cc18-46.umdi
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POBLACION

Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién en su tesis Redaccion final
La poblacion, o en términos més precisos | Poblacion, Determinaremos cual serd | La poblacion, dependera del tipo
poblacién objetivo, es un conjunto finito o | determinar cual es | nuestro modelo de | de investigacion para poder sacar
infinito de elementos con caracteristicas | la poblacién | poblacién, para asi | la informacion deseada. Teniendo
comunes para los cuales seran extensas las | objetivo, es un | determinar el objetivo | como finalidad el estudio del
Fidias G. 2012 | conclusiones de la investigacion. Esta | conjunto finito o | delimitado. conjunto finito o infinito donde se
Arias. queda delimitada por el problema y por los | infinito. precisa las caracteristicas que
objetivos del estudio. estas puedan tener para la

NUmero de investigacion.

colaboradores:

Referencia: | Arias F., (2012). El Proyecto de Investigacion Introduccién a la metodologia cientifica 62 Edicién.
Caracas- Venezuela.
EDITORIAL EPISTEME, C.A.
ISBN: 980-07-8529-9
MUESTRA
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacién de la técnica
de muestreo
La muestra es un conjunto representativo y | Determina la | Nos ayudara a sacar los
Fidias G. 2012 | finito que se extrae de la poblacion | cantidad pequefia | datos especificos de un
Arias accesible. de un total | determinado grupo, que se
determinado. tomaran para determinar
las caracteristicas de la
investigacion.
NUmero de

colaboradores:

La muestra nos ayudara a sacar
los datos especificos de un
determinado  grupo, que se
tomaran para determinar las
caracteristicas de la investigacion.

Referencia: | Arias F., (2012). El Proyecto de Investigacion Introduccion a la metodologia cientifica 6 Edicion.
Caracas- Venezuela.
EDITORIAL EPISTEME, C.A.
ISBN: 980-07-8529-9
UNIDADES INFORMANTES
Autor/es Afo Cita Parafraseo Descripcion de cada Redaccion final

unidad informante
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OECD. La unidad informante es la entidad
que proporciona los datos. Dentro de una
entidad estadistica dada, puede haber
diferentes unidades cuyos niveles estan

Unidad inférmate,
es quien
proporciona los
datos. Esta puede

Oficina de una entidad
publica.

OECD 2015 | disponibles los datos deseados y pueden ser | ser individual o
proporcionado. En general, las unidades | grupal.
informantes corresponden a una unidad
institucional individual o a un grupo de
ellas.

NuUmero de

Unidades

Informantes:

Referencia: OECD, (2015). guia para la recopilacién y presentacion de

INFORMACION SOBRE LA INVESTIGACION Y EL DESARROLLO EXPERMENTAL

Esto nos ayudara a recolectar toda
la informacion del grupo que se
desea sacar la informacién.
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TECNICA: ENCUESTA

Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Se define la encuesta como unatécnica | Es un técnico, que junta | Es una técnica que nos | La encuesta es un instrumento
que pretende obtener informacion que | informacion  de  un | ayudara a recolectar la | técnico donde nos ayudara en el
su ministra un grupo o muestra de | 9rup0 0  muestra, | informacion necesaria | almacenamiento de la
sujetos acerca de si mismos, 0 en relziqorlwado a tema en get _ ur; grupo mfgr,macmn . requeélc:a, _ es(;to
idi relacién con un tema en particular. particufar. eterminado. podria ser de un determinado
Fidias G. 2012 P grupo o muestras de individuos,
Avrias asi mismo sacar los datos mas
. i S— _ S — — importantes del tema relacionado
Referencia: | AriasF., (2012). El Proyecto de Investigacion Introduccion a la metodologia cientifica 62 Edicion. con la investigacion.
Caracas- Venezuela.EDITORIAL EPISTEME, C.A. ISBN: 980-07-8529-9
INSTRUMENTO: CUESTIONARIO
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Es la modalidad de encuesta que se realiza | Cuestionario, es una | Nos ayudara a | El cuestionario es un formato de
de forma escrita mediante un instrumento | modalidad de forma | recolectar la | papel, esta hecha de preguntas de
o formato en papel contentivo de una serie | escrita para recolectar | informacion del grupo | manera escrita, el principal
de preguntas. Se le denomina cuestionario | informacion de grupo | y tema determinado. objetivo de este instrumento sera
autoadministrado porque debe ser llenado | determinado. recolectar informacién de un
Fidias G. 2012 | PO el encuestado, sin intervencion del determinado grupo de personas,
Arias encuestador. para asi poder sacar informacion
de las personas que forman parte
de la investigacion.
Referencia: | Arias F., (2012). El Proyecto de Investigacidn Introduccion a la metodologia cientifica 62 Edicion.
Caracas- Venezuela.
EDITORIAL EPISTEME, C.A.
TECNICA: ENTREVISTA
Autor/es Afio Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccién final
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La entrevista, as que un simple
interrogatorio, es una técnica basada en un
dialogo o conversacion “cara a cara”, entre
el entrevistador y el entrevistado acerca de

Es una técnica, que se
realiza  entre  dos
personas que podria dar
como un dialogo o
conversacion.

Se realizard&  para
obtener mejor
informacion, entre

ambas partes.

Es una técnica que nos ayudara a
sacar informacién mas directa
entre dos partes interesadas.

Fidias G. 2012 | un tema previamente determinado, de tal
Avrias manera que el entrevistador pueda obtener
la informacién requerida.
Referencia: Arias F., (2012). El Proyecto de Investigacion Introduccion a la metodologia cientifica 62 Edicion.
Caracas- Venezuela.
EDITORIAL EPISTEME, C.A.
INSTRUMENTO: GUIA DE ENTREVISTA
Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Taylor 'y Bogdan (2011) Todo | Laguiade entrevista, es | En tal sentido, la guia | ES muy importante siempre tener
entrevistador cuenta con dos herramientas | una herramienta que | de  entrevista, nos | una guia de entrevista, para que la
que facilitan sus labores, una es la guia, la | nos ayudara a ayudar_a con la | entrevista sea més fluida y asf nos
cual es utilizadas para asegurar que | determinar los temas | €jecucion  de  una | permitira obtener la mayor
determinados temas fueron tratados con | que deseamos tratar, asi | ENtrevista para que sea | cantidad de informacion.
distintos informantes. Se la define como | también se ver puntos manera fluida,
Taylor, S.y 2011 . . permitiendo obtener la
una lista, que detalla temas generales a | que vamos a sugerir en mayor cantidad  de
Bogdan, R seguir a lo largo de la entrevista, ya que, | su momento. informacion.
pueden descubrirse nuevos puntos de
interés, o ver como abarcar los temas ya
planteados.
Referencia: Taylor, S. y Bogdan, R. (2011) La entrevista en Profundidad. México.
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